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A presente dissertação versa sobre a temática da procura pelo perfil de colaborador que 
melhor responda às necessidades das empresas, bem como encontrar as oportunidades que 
correspondam às expectativas de quem procura emprego, tendo este tema motivado esta 
investigação para a definição de uma plataforma que possa dar resposta eficiente a estas 
necessidades. 
No seguimento deste propósito, esta dissertação procura investigar e especificar uma 
plataforma online inovadora que se espera poder vir a potenciar o matching entre oportunidades 
de emprego e candidatos, recorrendo à utilização integrada de vários módulos entre os quais os 
serious games são utilizados como ferramentas para avaliação de competências. 
Procura-se também refletir sobre as características motivacionais que poderão potenciar o 
uso destes recursos para este fim em detrimento dos que são utilizados atualmente pelos 
recrutadores no processo tradicional de recrutamento de colaboradores para as empresas. 
Para a persecução dos objetivos desta dissertação, recorreu-se ao conceito de job matching, 
que se encontra na área do recrutamento. Esta é uma área com elevado potencial de aplicação ao 
nível da criação de mecanismos inovadores que possibilitam proceder a uma seleção inicial de 
potenciais perfis de candidatos que correspondam às expetativas que os recrutadores pretendem 
para as oportunidades de emprego. 
De forma a concretizar os objetivos pretendidos, apresentam-se as linhas de orientação e as 
características principais de um modelo de referência para a construção de uma plataforma de 
anúncios de oportunidades de emprego online, matching de candidatos e reporting suportada por 
ferramentas de serious games para avaliação de competências. 
 
 
Palavras-chave: mercado de trabalho, anúncios de emprego, recrutamento e seleção, gestão de 
recursos humanos, avaliação de competências, recrutamento online,  job matching, serious games. 
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Abstract 
The search for the best curriculum for the needs of an organization, as selected by the Human 
Resources Department, as well as to find job postings that matches the expectations of job seekers, 
motivated the development of a solution that responds effectively to these needs.  
This dissertation seeks to investigate and specify a platform that is aimed to enhance the 
matching between job opportunities and candidates, integrating various modules, including 
serious games as tools for skills assessment.  
To achieve these goals we used the concept of Job Matching, which in the recruitment and 
selection areas, has high potential for application at the level of creating innovative mechanisms 
that enable to carry out a recruitment and initial selection of potential candidate choices that 
correspond to the expectations that recruiters aspire for each job opportunity.  
We present the guidelines and the main features of a reference model for building a platform 
for online employment advertising opportunities and matching candidates, supported by serious 
games tools for evaluating the skills most adequate to the intended objectives. 
 
Keywords: labor market, job opportunity, recruitment and selection, skills assessment, 
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Num mundo em que a evolução tecnológica marca o quotidiano das sociedades e o acesso às 
tecnologias e conteúdos está cada vez mais facilitado, impõe-se uma reflexão sobre os desafios 
com que somos diariamente confrontados como utilizadores dessas tecnologias para obtenção de 
informação e serviços que possam de alguma forma proporcionar-nos mais-valias profissionais. 
A proliferação da internet, veio permitir o acesso generalizado de grande parte da população 
a grandes volumes de informação, sendo que a divulgação de anúncios de oportunidades de 
emprego aliada à propensão para a pesquisa online de novas oportunidades profissionais está a 
assumir cada vez maior importância neste tipo de suporte de comunicação em detrimento dos 
meios de comunicação offline. 
A conjuntura económica de crise que a Europa, e principalmente Portugal, está a enfrentar 
tem levado cada vez mais os recrutadores e as próprias empresas à utilização de meios que 
agilizem e garantam os melhores resultados para os processos de recrutamento e seleção, dando 
prioridade a parceiros que lhes tragam mais rentabilidade ao negócio através da inovação, 
credibilidade e qualidade dos serviços.  
A possibilidade de terem acesso a uma nova plataforma com serviços competitivos e 
diferenciadores, com soluções adaptáveis e customizáveis para as necessidades da fase inicial de 
um processo de recrutamento e seleção e com perspetiva de dividendos futuros mediante uma 
forte aposta na acertibilidade do recurso certo para a oportunidade certa, pode tornar-se muito 
aliciante para as empresas, tanto as que atuam na áreas do recrutamento e seleção de recursos 
humanos como as próprias empresas que desencadeiem este tipo de processo de forma autónoma 
para recrutar futuros colaboradores. 
Com este trabalho, elaborado no âmbito de uma dissertação do Mestrado em Multimédia, 
pretende-se investigar e especificar uma plataforma que permita dar suporte à fase inicial dos 
processos de recrutamento online através da publicação de anúncios de oportunidade de emprego 
e subsequente matching com o perfil e competências dos candidatos que melhor se ajustam a essa 
mesma oportunidade de emprego. 
A pertinência e decisão de investigar esta temática teve origem na constatação da enorme 
quantidade de plataformas de anúncios de emprego na internet, que no presente são um veículo 
de importância crescente na comunicação entre pessoas e empresas, mas que desvenda uma 
necessidade na vertente da garantia de que só os candidatos que reúnam as condições mínimas 
exigidas pelas empresas é que poderão prosseguir no processo de candidatura ao anúncio de 
emprego, conseguindo desta forma um matching entre candidatos e oportunidades. 
Esta problemática é empresarialmente relevante, por um lado devido à competição e 
concorrência cada vez maior entre empresas de recrutamento e por outro devido à rápida 
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necessidade das empresas se adaptarem aos avanços nos métodos que visam recrutar os melhores 
recursos humanos, mais rápido e ao mais baixo custo. 
1.1 Contextualização 
A plataforma que se pretende investigar e especificar ao longo deste trabalho, insere-se 
na área do e-recruitment com aplicação no meio empresarial, mais especificamente ao nível do 
recrutamento e seleção de recursos humanos, recorrendo a uma plataforma online com integração 
de serious games, como ferramentas para recolha de dados que permitam efetivar um job 
matching. 
Nesse sentido pretende-se que a plataforma de e-recruitment, permita através da 
integração de vários módulos, dar resposta a algumas das necessidades identificadas nos 
processos de recrutamento e seleção online, principalmente na fase inicial de publicação dos 
anúncios de oportunidades de emprego e receção/análise das candidaturas dos potenciais 
candidatos. 
Tradicionalmente, o processo de recrutamento incidia essencialmente na análise do 
curriculum vitae, na carta de candidatura e mais esporadicamente na análise do perfil psicológico 
do candidato (Neto 2011).  
Porém, com a crescente utilização da internet e proliferação das plataformas online, 
assistimos a uma mudança na forma como as organizações captam os seus talentos passando estas 
ferramentas virtuais a serem utilizadas com maior frequência pelas organizações e pelos 
candidatos.  
A globalização e a facilidade no acesso à informação vieram permitir a introdução de 
mudanças cruciais nos processos de recrutamento, facilitando o contato entre empresas e 
candidatos.  
Paralelamente, também permitiram divulgar oportunidades de emprego a um elevado 
número de pessoas, num curto espaço de tempo, sendo cada vez mais as empresas que apostam 
na tecnologia e nas vantagens que esta pode proporcionar no apoio ao recrutamento.  
Com as plataformas online, surgiu uma forma mais fácil de publicar, descobrir vagas e 
conquistar contatos, passando estas plataformas a despertar a atenção das organizações e 
empresas de recrutamento. Esta tendência é defendida por Parry e Wilson (Parry & WilsonTyson 
2008), ao argumentarem que a utilização do recrutamento online tem crescido nos últimos 10 
anos e a internet é hoje um meio de comunicação adotado em todo o mundo, tanto pelos 
recrutadores como pelos candidatos a emprego.  
Nesse sentido prevê-se que esta área seja nos próximos tempos uma área em forte 
expansão tanto em número de novos players a entrarem no mercado como de aperfeiçoamento 
dos serviços que hoje já são disponibilizados por algumas plataformas desta natureza, com a 
finalidade de otimizar e tornar os processos de recrutamento e seleção mais ágeis, fiáveis, com 
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menor investimento de recursos financeiros e humanos e mitigação do custo de uma má 
contratação para as empresas.  
Pretende-se que a plataforma online de recrutamento seja um produto inovador, 
proporcionando um acesso direto e intuitivo às oportunidades de emprego, utilizando uma nova 
abordagem tecnológica com recurso a ferramentas como os serious games como peça 
fundamental para efetivar o job matching, não apenas no sentido de se fazer evoluir em relação 
às soluções existentes no mercado no segmento de anúncios e recrutamento online mas também 
no sentido de se manter na linha da frente do desenvolvimento e inovação nesta área incorporando 
serviços que permitam ir de encontro às necessidades de todos os envolvidos num processo de 
recrutamento. 
 
1.2 Motivação e Problema 
1.2.1 Motivação 
A motivação para a realização deste trabalho, surgiu na oportunidade que hoje temos de 
quebrar barreiras de tempo, espaço, nível socioeconómico e também cultural. 
O potencial que a internet traz em conseguir que a informação chegue a um número cada 
vez maior de indivíduos, resulta em que na área do recrutamento haja cada vez mais plataformas 
online de publicação de anúncios de oportunidades de emprego e candidaturas apresentadas a 
determinada oportunidade, sem que para tal exista qualquer regra de recrutamento que permita 
logo à partida criar filtros ou condicionantes à participação do potencial candidato no processo. 
Esta problemática é empresarialmente relevante, por um lado devido à forte concorrência 
no setor do recrutamento, e por outro devido à rápida necessidade das empresas se adaptarem aos 
avanços nos métodos que visam recrutar os melhores, mais rápido e com os menores custos 
envolvidos.  
Nesse sentido a evolução das plataformas de recrutamento online, a própria mentalidade 
e conhecimentos da sociedade, vão obrigar a mudanças ao nível da estratégia, das fontes, métodos 
e técnicas de recrutamento, surgindo assim a minha motivação para investigação de soluções 
inovadoras na área do recrutamento online.  
Não é conhecida nenhuma investigação ou plataforma de e-recruitment a operar no 
mercado, cujo objeto ou modelo seja o que se propõe desenvolver com este trabalho.  
O job matching com recurso a serious games, surge assim como uma oportunidade a 
explorar no contexto das plataformas de e-recruitment pelo facto de ser um tema relativamente 
recente e ainda não muito estudado e trabalhado, principalmente em Portugal. 
Assim, não só pela novidade e inovação, como pela tendência generalizada da atual e 
futuras gerações, a plataforma que pretendo investigar e definir, apresenta-se como uma 
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ferramenta com forte potencial de mercado, promissora e simplificadora dos processos de 
recrutamento e seleção online. 
 
1.2.2 Problema 
Com a globalização, o trabalho já não se restringe a áreas geográficas, sendo cada vez 
mais frequente o intercâmbio de recursos humanos entre organizações.  
A área do recrutamento tem vindo cada vez mais a ser suportada pela internet, com portais 
e plataformas de emprego, públicos e privados, onde se registam anúncios de emprego, perfis de 
candidatos, disponibilizando esta informação a todos os que tenham interesse em a consultar. No 
entanto, tanto a informação, como as interfaces de comunicação, são específicas de cada 
plataforma, o que dificulta o relacionamento entre a informação da oferta (propostas de emprego) 
e da procura (candidatos/currículos). 
Em geral as organizações propõem formatos específicos para submissão de currículos e 
propostas de emprego, sendo tipicamente armazenada em bases de dados relacionais. Nos vários 
portais e plataformas online existente no mercado, dedicados à publicação de anúncios de 
oportunidades de emprego, os profissionais registam os seus dados e respondem a anúncios, 
enviando automaticamente essa informação para o recrutador. Por outro lado estes meios também 
permitem às empresas recrutadoras e potenciais empregadores obter uma lista de perfis que 
possam ter algum tipo de enquadramento para as funções que procuram, não tendo disponíveis 
ferramentas que lhes permitam fazer uma triagem com assertividade. Aliado a este facto, o 
potencial que a internet traz em conseguir que a informação chegue a um número cada vez maior 
de indivíduos, faz com que na área do recrutamento haja cada vez mais candidaturas apresentadas 
a determinada oportunidade de emprego, sem que para tal exista qualquer filtro, validação ou 
condicionante. Esta situação tem como consequência que a fase inicial de um processo de 
recrutamento iniciado com a publicação de um anúncio online se torne bastante oneroso para os 
recrutadores, tanto a nível de tempo gasto no processo como pelos custos dos profissionais que é 
necessário envolver nesta fase de análise e triagem.  
O problema de investigação é assim focado na inexistência de ferramentas, que de forma 
integrada permitam intervir na fase inicial de um processo de recrutamento online. Este problema  
origina que para um único anúncio os recrutadores possam receber centenas ou mesmo milhares 
de candidaturas, sendo grande parte destas desenquadradas face ao perfil pretendido para as 
funções anunciadas. Em algumas organizações, só o iniciar um processo de recrutamento envolve 
além dos custos inerentes a toda a comunicação da oportunidade de emprego, todos os recursos 
humanos que serão necessários mobilizar para tratarem do processo, sendo que o tempo 
necessário para concluir o processo poderá trazer uma perda significativa para a empresa que 
muitas vezes precisa de tornar estes processos mais céleres como forma de evitar prejuízos para 
o negócio.  
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Tendo em conta o explanado nos pontos em cima, destacam-se alguns das principais questões 
de infestigação a que se pretende dar resposta com esta plataforma de e-recruitment: 
 Como agilizar as fases iniciais de um processo de recrutamento e seleção, através do 
recurso à publicação de anúncios online? 
 Como reduzir o investimento dos recrutadores em termos financeiros, em tempo e em 
recursos humanos no processo de recrutamento e seleção? 
 Como fazer uma triagem credível dos candidatos a uma oportunidade de emprego 
apresentando aos recrutadores apenas as candidaturas que façam o matching com o perfil 
requerido para as funções? 
 Como dar Feedback ativo aos candidatos e recrutadores sobre a avaliação das 
competências dos candidatos e resultados das candidaturas realizadas? 
 
1.3 Objetivos 
Segundo o estudo “Faz-te ao mercado”, realizado entre abril de 2013 e maio de 2014, 
existem em Portugal grandes desencontros entre as competências de quem procura emprego e as 
necessidades das empresas. Nesse sentido o principal objetivo desta investigação é a definição de 
uma plataforma de publicação de anúncios de emprego online e gestão de candidaturas com 
recurso a serious games como ferramentas de avaliação das competências, para alinhar o perfil 
dos candidatos com as necessidades dos recrutadores de forma ágil, credível e com total 
transparência para todas as partes envolvidas num processo de recrutamento e seleção online. É 
importante ter uma ideia clara de quais são os critérios determinantes na escolha de um 
determinado profissional para uma determinada oportunidade de emprego, bem como quais são 
as grandes dificuldades sentidas pelos recrutadores quando necessitam de encontrar um perfil 
específico indicado para as funções em causa, ou seja ter a perceção do mercado, em compreender 
tanto candidatos como recrutadores e tentar integrar as suas necessidades numa plataforma 
versátil e de simples utilização. 
Pretende-se também que os candidatos possam fazer a avaliação das suas competências 
e assim facilmente obter informação de pedidos de emprego que estejam alinhados com as suas 
características e perfil, ou, por outro lado, que quem procura recursos humanos possa receber os 
perfis que estejam de acordo com as necessidades pretendidas, permitindo assim a plataforma ser 
uma mais-valia nos processos de recrutamento e seleção. 
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1.4 Trabalhos Associados 
Esta dissertação conta com algum suporte e resultados obtidos de um trabalho onde 
participei para a disciplina de software educativo do mestrado de multimédia, uma dissertação de 
mestrado realizada no decorrer do ano de 2015, na Faculdade de Economia da Universidade do 
Porto, e uma dissertação de mestrado realizada na Faculdade de Engenharia com início em 2015 
e que se prevê a sua conclusão no decorrer de 2016. 
O trabalho foi realizado no âmbito da disciplina de Software Educativo do mestrado em 
Multimédia na Faculdade de Engenharia, no qual se desenvolveu e definiu um protótipo de um 
guião para um serious game com o objetivo de utilizar a informação recolhida durante o jogo para 
proceder a uma avaliação de competências comportamentais do jogador.  
Este guião serviu de base para a dissertação “Desenvolvimento de um serious game para 
avaliação de competências” realizada no âmbito do mestrado de Economia e Gestão de Recursos 
Humanos na Faculdade de Economia, que procurou identificar as competências comportamentais 
transversais mais procuradas pelas empresas nos candidatos Portugueses. As competências 
identificadas serviram de base à enumeração de indicadores comportamentais e 
consequentemente à criação de situações de avaliação em contexto de jogo, sendo o estudo 
desenvolvido para duas das competências identificadas, capacidade de resolução de problemas e 
comunicação. 
Paralelamente desde 2015 está a ser realizada a dissertação “Desenvolvimento de um Jogo 
Sério para avaliação de competências” no mestrado de Engenharia Informática da Faculdade de 
Engenharia da Universidade do Porto, com o objetivo de desenvolver uma framework e um 
protótipo do um serious game como a base para a utilização na plataforma âmbito desta 
dissertação. 
Algumas componentes deste protótipo de serious game já serviram de base para o estudo 
feito na dissertação “Desenvolvimento de um serious game para avaliação de competências” 
sendo que numa das conclusões dessa dissertação foi possível verificar que o serious game em 
desenvolvimento apresenta uma boa consistência interna e correlaciona-se com as dimensões das 
competências investigadas, principalmente a de comunicação. 
 
1.5 Metodologia 
Tendo em atenção os objetivos propostos, as questões que pretendo responder e as condições 
disponíveis para a implementação deste trabalho, prevê-se a utilização de uma metodologia de 
investigação de natureza qualitativa, sem todavia descurar dados quantitativos considerados 
substanciais, sendo que a integração da pesquisa quantitativa e qualitativa permite que se faça um 
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cruzamento da informação de modo a ter mais confiança nos dados finais e assim conseguir 
definir um melhor enquadramento da plataforma de e-recruitment em termos de serviços que 
possam ser uma mais-valia, inovadores e potenciar às organizações vantagens competitivas nos 
processos de recrutamento e seleção dos seus colaboradores. 
A primeira etapa deste trabalho consistiu na revisão bibliográfica neste domínio e na 
familiarização com as soluções que existem no mercado e que possam disponibilizar alguns dos 
serviços que a plataforma âmbito deste trabalho possa também dar resposta.  
Deste estudo resultou a escrita do(s) capítulo(s) da revisão bibliográfica e das soluções de 
plataformas online de publicação de anúncios existentes atualmente para a área do recrutamento 
e seleção, que possam recorrer a algum componente, módulo ou conceito que permitam o 
matching de candidatos com as oportunidades.  
Na segunda etapa especificaram-se as características, funcionalidades, soluções, ferramentas 
e definiu-se a arquitetura da plataforma. No final desta fase foi escrito o capítulo, relativo à 
implementação da plataforma.  
No final foram redigidos os capítulos dos resultados e conclusões. 
 
1.5.1 Caraterização do Estudo 
A realização de um estudo recorrendo a questionários e entrevistas para potenciais 
utilizadores, procurou sobretudo percecionar a importância que teria a disponibilização desta 
plataforma, o tipo de reação e opinião dos utilizadores finais (recém licenciados ou jovens à 
procura do primeiro emprego e recrutadores) ao acederem a uma plataforma deste tipo. Por outro 
lado, sabendo que a faixa etária do público-alvo previsto para esta plataforma (18 – 25 anos), está 
bastante familiarizada com a utilização regular de software e aplicações web, pretendeu-se no 
estudo avaliar a adaptação a um sistema que embora apresente funções similares a outras 
plataformas existente na área dos anúncios online, diferencia-se pela componente das ferramentas 
de avaliação e job matching.  
Assim, para além da definição da própria plataforma (que se constituiu como um dos grandes 
objetivos deste trabalho) importa referir que os objetivos subjacentes à realização de um estudo 
sobre a mesma foram essencialmente: 
 Recolher algumas impressões e sugestões dos potenciais utilizadores desta plataforma, 
bem como reunir opiniões de como a plataforma seria “recebida” pelos utilizadores finais 
(grau de aceitação); 
 Percecionar de que modo os utilizadores entenderiam a integração entre as ferramentas 
de avaliação e a situação de matching com as oportunidades de emprego; 
Introdução 
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 Perceber se a introdução de um elemento diferenciador no processo de publicação de 
oportunidades de emprego, recrutamento e seleção traria motivação extra aos candidatos 




A amostra para o questionário enviado corresponde aos alunos finalistas e recém-licenciados 
das faculdades da Universidade do Porto. O questionário foi enviado por email no dia 23 de Maio 
de 2016 a potencialmente 4423 pessoas tendo sido obtidas 45 respostas o que representa 1,02% 
do total da amostra. Este número de respostas revela-se suficiente para permitir obter a informação 
e resultados pretendidos para os objetivos previstos para esta componente do estudo. 
 
Entrevistas e questionário a empresas 
A amostra para as entrevistas a potenciais recrutadores, compreendeu 9 pessoas ligadas ao 
meio empresarial e que no decorrer das suas funções participam ou já participaram em processos 
de seleção e recrutamento de profissionais para as empresas onde já desempenharam funções ao 
longo da sua vida profissional.   
As empresas representadas, tabela 1, foram a PRAGMA Management, Onwebdesign, NCR 
– Angola, Banco Invest, Victorius, Bosch Security Systems, INDRA Portugal S.A, Douro Azul e 
Justnat. No anexo 8 encontra-se o modelo da declaração de consentimento que foi entregue e 
assinada por todos os participantes na entrevista. 
Procurou-se incluir na amostra empresas que atuassem em áreas diferentes e também com 
diferenças em termos do numero de recursos humanos, complexidade e volume do negócio. 
Também foi objetivo incluir na amostra, empresas que tivessem necessidades frequentes de 
admissão de colaboradores recém-licenciados ou com pouca experiência profissional. 
Na análise dos resultados feita no capítulo 6, encontra-se uma breve descrição que carateriza 
cada uma das empresas envolvidas, bem como as funções e responsabilidades dos entrevistados. 
 






Serviços de gestão 
integrada de ativos 
CIO 50-100 
Onwebdesign IT CEO 1-10 
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NCR - Angola Comércio e 
Consultoria IT 
Direção Software > 250 
Banco Invest Bancária Gestão administrativa de 
património 
100 - 250 





IT Manager > 250 
INDRA IT Manager > 250 
DouroAzul Sociedade Marítimo-
Turística 





Tabela 1: Caraterização da amostra das entrevistas 
 
Entrevista a um especialista na área de RH 
 Foi também feita uma entrevista a uma pessoa especialista na área dos Recursos 
Humanos, a Prof.ª Dr.ª Maria Teresa Vieira Campos Proença, diretora e presidente da comissão 
científica do Mestrado em Economia e Gestão de Recursos Humanos, com o objetivo de recolher 
opiniões e sugestões sobre o projeto e a plataforma de e-recruitment. 
 
1.5.3 Técnicas e instrumentos de recolha de dados  
Questionário 
Tal como foi referido anteriormente, procedeu-se à recolha de dados através do envio de um 
Questionário (anexo 4). A opção por este instrumento de recolha de dados teve a ver 
essencialmente por o objetivo ser o de perceber junto do público-alvo de potenciais candidatos o 
interesse e aceitação que a plataforma lhes poderia despertar e ao facto de existir pouco tempo 
para a realização do estudo, o que não facilitaria a aplicação de um método qualitativo para a 
recolha desta informação, como por exemplo a entrevista. 
O questionário aplicado à recolha de dados contém várias tipologias de resposta: resposta 
fechada, resposta aberta e resposta múltipla. Desta forma procurou-se combinar as várias 
características de resposta por forma a obter uma análise tão completa quanto possível, 
obedecendo também aos objetivos de investigação delineados. No que diz respeito à utilização de 
Introdução 
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perguntas com resposta fechada, estas têm como principal objetivo o enquadramento da resposta 
de cada inquirido no total de respostas obtidas no estudo. Neste sentido, visa-se sobretudo a 
análise estatística das respostas. Ainda relativamente à utilização neste questionário de respostas 
fechadas, apresentam-se as seguintes vantagens na sua utilização: 
 são adequadas ao tratamento estatístico das respostas; 
 de entendimento fácil para o inquirido; 
 de resposta fácil (basta assinalar o caso adequado); 
 garantem um certo anonimato; 
 podem servir de perguntas-filtro, ou seja como discriminante que irão repartir os 
inquiridos entre várias séries de perguntas posteriores; 
 o seu campo de aplicação limita-se à recolha de características objetivas”. 
Por sua vez, a aplicação de perguntas de resposta aberta, permite neste caso “dar liberdade 
de resposta ao inquirido”. Assim, a aplicação de perguntas de escolha múltipla em leque aberto 
oferece uma maior “potencialidade de recolha de informação”. Por outro lado, a aplicação de 
perguntas de escolha múltipla em leque fechado, permite uma “maior concentração do objeto do 




As entrevistas foram realizadas durante o mês de Maio e Junho de 2016, junto de potenciais 
utilizadores recrutadores. Para a realização das entrevistas foi disponibilizada inicialmente por 
email, 2 dias antes, uma breve apresentação com alguns slides (anexo 1), da plataforma para 
contextualização do entrevistado, de forma a se conseguir a o tempo para a interação e realização 
da entrevista. Deste modo, na entrevista foi seguido um guião (anexo 1), feita uma 
contextualização do objetivo da mesma e a apresentação detalhada das funcionalidades que se 
pretendiam avaliar na plataforma. As entrevistas demoraram em média cerca de 45 minutos, onde 
sendo registada e recolhida informação sobre opiniões, sugestões e reações relativos à avaliação 
que os entrevistados estavam a ter face à mais-valia de uma plataforma com estes objetivos.  
As entrevistas decorreram sempre em interação com os entrevistados, proporcionando o 
esclarecimento de dúvidas, o entendimento sobre as funcionalidades e objetivos da plataforma, 
bem como esclarecer as intenções do projeto. Este estudo recorrendo a entrevistas 
semiestruturadas é de natureza qualitativa, tendo-se procedido à recolha de dados através do 
registo das respostas num questionário de apoio, (anexo 5).  
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1.6 Estrutura da Dissertação 
A dissertação encontra-se estruturada da seguinte forma:  
No capítulo 1 encontra-se a informação referente à contextualização, motivação, problema, 
objetivos, estrutura, trabalhos associados, metodologia adotada, identificação das amostras e 
técnicas de recolha de dados para os estudos realizados.  
No capitulo 2 é feita a revisão bibliográfica com o levantamento do estado da arte, centrada 
no processo de recrutamento e nos conceitos relacionados, nomeadamente, recrutamento, 
recrutamento online, job matching e utilização de serious games para avaliação de competências 
comportamentais.  
No capítulo 3 é descrita a especificação da plataforma, arquitetura e a explicação de como 
poderá ser implementada, sendo referidos os principais pontos a ter em atenção.  
No capítulo 4 e 5 é feita a análise e discussão das potencialidades da plataforma e resultados 
finais para as organizações, expondo as principais conclusões bem como as principais limitações 
e as recomendações para investigações futuras. 
Nos capítulos 6 e 7 são identificadas as referências bibliográficas e referências web 
consultadas no decorrer da realização desta dissertação. 
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2. Revisão Bibliográfica 
2.1 Introdução 
Para a revisão bibliográfica partiu-se do geral para o particular, procurando-se fazer uma 
pesquisa de conceitos mais alargados, partindo-se posteriormente, para a especificidade 
(plataformas de job matching online, recrutamento online e recrutamento através de plataformas 
de anúncios online).  
A revisão da bibliografia foi elaborada através da pesquisa em livros, artigos em revistas 
científicas e websites sobre as temáticas abordadas neste estudo. 
 
2.2 Recrutamento e Seleção 
De acordo com Câmara, Guerra, e Rodrigues (Câmara, Guerra, Rodrigues 2007), o 
recrutamento prende-se com o processo que decorre entre a decisão de preencher uma função e o 
apuramento dos candidatos que preenchem o perfil da função e reúnem as condições para entrar 
na empresa.  
Embora o recrutamento possa ser considerado uma fase da seleção ou um processo distinto 
e autónomo, está, no essencial, ligado à atração de candidatos (Caetano & Vala 2002).  
O recrutamento é, assim, uma forma de atrair candidatos para as empresas sendo 
posteriormente aplicados os métodos e critérios de seleção de forma a encontrar aqueles que se 
revelem mais adequados paras as necessidades pretendidas.  
As pessoas são encaradas como um bem precioso para as empresas, cujas competências 
têm uma grande influência nas próprias empresas a que pertencem.  
Domingues (Domingues 2003) considera que, atualmente, as empresas passaram a estar 
mais centradas na procura das pessoas certas que se enquadrem também na sua cultura, ao 
contrário do que tipificavam os modelos tradicionais, que procuravam as pessoas certas apenas 
para o posto de trabalho que carecia de ser preenchido.  
Quando uma empresa toma a decisão de preencher uma vaga, torna-se necessário definir 
qual a forma mais eficaz de o fazer (Câmara, Guerra, Rodrigues 2003). Neste sentido, torna-se 
essencial estabelecer como se desencadeará o processo de recrutamento e seleção. Uma empresa 
terá necessidade de dar início ao processo de recrutamento quando há uma saída de um 





O recrutamento pode ser definido então como a fase em que se comunica a necessidade de 
recursos humanos para determinada empresa. Encara-se como o processo que se inicia com a 
necessidade de preencher uma determinada função e termina com a seleção dos candidatos que 
reúnem o perfil estabelecido pela empresa (Câmara, Guerra, Rodrigues 2003).  
Nesta fase os objetivos primordiais são captar a atenção daqueles que poderão ter o perfil 
adequado ao desempenho da função divulgada. É através deste processo que uma empresa dá 
conhecimento ao mercado que existem oportunidades de emprego. Este processo “deve recair 
sobre os métodos que, a custo mais baixo (…) permitirão cativar a maior quantidade possível de 
candidatos talentosos.” (Gomes, Cunha, Rego, Cardoso, Marques 2008).  
Para Peretti (Peretti 2007), o processo de recrutamento pode ser estruturado em 10 etapas, 
que podem ou não ser cumpridas. Normalmente, são as pequenas e médias empresas que não 
seguem todas estas etapas, na medida em que a tarefa do recrutamento é muitas vezes atribuída 
apenas a uma pessoa. Estas etapas estruturam-se da seguinte forma: 
 Identificação das necessidades de recrutamento (o responsável hierárquico transmite 
a necessidade de preencher um posto); 
 Análise (os recursos humanos analisam o pedido de um novo colaborador); 
 Definição de função (necessidade e critérios do recrutamento); 
 Prospeção interna (procura-se dentro da empresa se há alguém com o perfil adequado 
para ocupar o lugar disponível); 
 Prospeção externa (para comparar os candidatos internos aos externos, para 
enriquecer a empresa com “sangue novo” e por não haver internamente candidato 
que possa ocupar a função); 
 Triagem de Candidaturas (análise de todas as candidaturas recebidas: primeira fase 
de eliminação de candidatos); 
 Questionários (para reunir mais informações sobre os candidatos); 
 Entrevista (com o objetivo de informar o candidato sobre a empresa e a função 
disponível e permitir obter mais informações sobre o candidato); 
 Testes (com o intuito de identificar pontos fracos do candidato e suas características, 
adequando o perfil do candidato ao posto de trabalho disponível); 
 Decisão (apresentação dos candidatos selecionados ao responsável hierárquico, 
seguida normalmente de uma entrevista final).  
 
Um bom recrutamento é um dos fatores também determinantes para o sucesso e vantagem 
competitiva das empresas. Gomes (Gomes, Cunha, Rego, Cardoso, Marques 2008) enumera as 
seguintes vantagens:  
 Redução dos custos;  
 Melhoria da perceção dos clientes;  
 Melhoria da reputação; 
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 Atracão e fidelização dos talentos (sem risco de mudarem para as empresas 
concorrentes);  
 Recursos Humanos corretamente usados pela empresa.  
 
Desta forma, emerge uma nova perspetiva que defende a redução de custos e tempo 
investidos no processo de recrutamento, eliminando as burocracias associadas aos métodos 
tradicionais. 
Os responsáveis pelos processos de recrutamento têm tipicamente de lidar com 
burocracias, grande quantidade de informação dispersa e mecanismos de gestão de candidaturas 
convencionais (email, telefone, correio, fax) difíceis de monitorizar e pouco eficientes (Gomes, 
Cunha, Rego, Cardoso, Marques 2008). No recrutamento tradicional pressupõe-se uma sequência 
linear de atividades implicando que uma atividade começasse quando a anterior terminasse, o que 
tornava este processo com atrasos, problemas de comunicação e custos elevados para as empresas 
(Gomes, Cunha, Rego, Cardoso, Marques 2008).  
Dhamija (Dhamija 2012) remete-nos para uma nova abordagem e visão do processo de 
recrutamento, referindo que o mercado de recrutamento pode ser explicado de três formas, figura 
1.  
 
Figura 1: Intervenientes no processo de recrutamento Fonte: Adaptado de Dhamija (Dhamija 2012) 
 
Em que: 
 o tradicional -“Tradicional Way”- que inclui todos os métodos tradicionais de 
recrutamento (jornais, headhunters, recurso a agências de trabalho temporário, etc.);  
 uma nova visão dos métodos tradicionais – “New look of tradicional Way” que inclui 
jornais online, online headhunters e;  
 E-way, considerada a mais usada atualmente, incluindo exclusivamente métodos de 





Esta abordagem pressupõe que os modelos tradicionais de recrutamento não são a única 
alternativa nos processos de recrutamento das empresas, passando a ser utilizadas novas técnicas 
de recrutamento dos seus talentos. 
Por fim, dois conceitos emergem especificamente para definir o tipo de candidatos no 
recrutamento e tipicamente às oportunidades anunciadas online. Por um lado, o conceito de 
jobseeker ativo que é o candidato que frequentemente procura emprego, seja por possíveis 
oportunidades de crescimento, razões pessoais ou possibilidade de mudar de emprego e, por outro 
lado, o jobseeker passivo que é aquele que não procura frequentemente emprego nem tem 
intenções de mudar o seu emprego mas, mesmo assim, por rotina, pesquisa na internet eventuais 
empregos sem qualquer razão e que estará recetivo a fazer registo do seu perfil e receber alertas 
de potenciais oportunidades de emprego que fazem o match com o seu perfil (Dhamija 2012). 
A capacidade de uma organização atrair os candidatos com os requisitos pretendidos, e a 
eficácia no próprio processo de seleção, depende em grande parte, dos avanços que se fizerem na 
área do recrutamento, nomeadamente na utilização das ferramentas da internet (Cober, Brown 
2004).  
O recrutamento e seleção são fases na gestão dos recursos humanos que capacitam os 
gestores a identificar e modificar as características dos recursos humanos da empresa, 
possibilitando, desta forma, a adaptação do tipo e nível de competências dos recursos às 
necessidades atuais e estratégicas da empresa. 
É importante salientar, que toda a informação recolhida nos processos de recrutamento e 
seleção fica obrigada à confidencialidade e sigilo conforme os princípios deontológicos da 
catividade. Todos os ficheiros e acessos informáticos utilizados pela empresa que recruta ficam 
também eles sujeitos à legislação que diz respeito à proteção de dados pessoais, sendo que durante 
5 anos os registos dos processos de recrutamento devem ser guardados.  
 
2.3 Recrutamento Online 
O desenvolvimento da internet acarretou consigo alterações no quotidiano dos cidadãos e 
das empresas, que se refletiu também no processo de recrutamento.  
Foi crescendo o termo “o futuro está na net” tendo trazido mudanças radicais no 
recrutamento, passando o processo a ser mais sofisticado e interativo (Dhamija 2012). Portugal 
segue esta tendência, pelo que se verifica um crescimento de portais de recrutamento online, com 
especificidades próprias, de acordo com os objetivos estabelecidos (Martins 2001).  
Desta forma, as empresas, para se manterem competitivas, têm vindo a passar por processos 
de mudança que se traduzem na crescente utilização da internet com o objetivo de desenvolver 
processos que respondam às necessidades do mercado. A internet permite assim aproximar as 
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empresas e os candidatos, colocando desta forma a tecnologia ao serviço das pessoas (Mitter & 
Orlandini 2005).  
Verifica-se, contudo, que as empresas de menor dimensão ainda não utilizam a internet 
com uma visão estratégica do negócio (Araújo & Ramos 2002).  
Pode definir-se como recrutamento online aquele que é realizado através da internet, via 
email, ou recorrendo a sistemas de comunicação avançados que permitem a receção de 
candidaturas e a realização de triagens de candidatos online (Gomes, Cunha, Rego, Cardoso, 
Marques 2008).  
Este tipo de recrutamento possibilita a divulgação das vagas através da internet, a triagem 
de currículos, a criação de uma base de dados atualizada, o feedback e a avaliação (Mitter & 
Orlandini 2005). A internet surgiu assim, como um elemento que afeta a forma como o 
recrutamento é feito (Joos 2008).  
Diariamente verifica-se uma tendência à multiplicação dos portais de procura e oferta de 
emprego, o que significa que as empresas, cientes das inúmeras vantagens, estão a apostar nesta 
forma de recrutamento que aumenta os seus horizontes e facilita a pesquisa dos candidatos 
(Araújo & Ramos 2002).  
As novas tecnologias geram cada vez mais mudanças na vida das pessoas e das 
organizações, pelo que o recrutamento online é neste momento “uma das mais atuais, úteis e 
dinâmicas aplicações das tecnologias de informação no domínio da gestão das pessoas”, (Peretti 
2007), sendo que são cada vez mais as pessoas a recorrer à internet para procurar oportunidades 
profissionais, enquanto os profissionais utilizam os recursos e funcionalidades para pesquisar 
candidatos.  
Este tipo de recrutamento, segundo Peretti (Peretti 2007) apresenta consideráveis 
vantagens para as empresas de recrutamento, nomeadamente: 
 Custos baixos;  
 Atingem-se populações distintas daquelas que se atingem com os meios tradicionais;  
 Permite segmentar e selecionar os candidatos através de pesquisa específica;  
 Definição mais concreta dos perfis dos candidatos.  
 
  Contudo, estas vantagens não são só para quem recruta, para os candidatos as vantagens 
também são consideráveis (Peretti 2007):  
 Disponibilização de informações profissionais e pessoais 24 horas por dia e em todo 
o mundo;  
 Podem ser pesquisadas oportunidades de emprego a qualquer hora e em qualquer 
local;  
 Possibilidade de receberem via email as oportunidades adequadas ao seu perfil.  
 
Cappelli, (Cappelli 2001) reforça as vantagens do recrutamento online relativamente aos 




cerca de 1/20 do que custaria contratar essa mesma pessoa, através de anúncios ou outros meios 
tradicionais.  
Este autor (Cappelli 2001) cita ainda, um estudo efetuado pelo “Recruitsoft/iLogos 
Research of 50 Fortune 500 companies” que revelou que, no geral, uma empresa que utilize um 
ciclo de recrutamento tradicional pode demorar 43 dias. No entanto, poderá diminuir o mesmo 
em seis dias, ao colocar anúncios de emprego online, em vez de recorrer a jornais.  
Assim, segundo Cappelli (Cappelli 2001), as organizações que optem pelo recrutamento 
online podem ter um ganho de 4 dias comparativamente ao uso dos métodos tradicionais de 
recrutamento. Existe uma grande variedade de meios online disponíveis para as empresas. Gomes 
(Gomes, Cunha, Rego, Cardoso, Marques 2008) exemplificam alguns deles: 
 Websites, nos quais os candidatos podem inserir dados biográficos, em campos 
previamente estruturados;  
 Divulgação da vaga no website e aceitação de candidaturas;  
 Websites de organizações especializadas, dedicadas ao recrutamento, podendo ser ou 
não pagas;  
 Websites que permitem enviar ofertas de emprego a amigos, aumentando o potencial 
de candidatos ou aproveitando redes de ex-alunos que se formam com intuitos lúdicos 
ou corporativistas de ajuda mútua.  
 
Para Allen, Otondo e Mahto (Allen, Otondo, Mahto 2008), embora o recrutamento 
através de websites organizacionais possa ter muitas características em comum com os métodos 
mais tradicionais, existem no entanto algumas divergências chave. Allen, Otondo e Mahto (Allen, 
Otondo, Mahto 2008) referem que as principais diferenças em relação às fontes tradicionais mais 
passivas (e.g. anúncios de jornais) podem ser elencadas da seguinte forma:  
 Permitirem ter mais informação disponível;  
 Usarem mais canais de comunicação; 
 Serem interativos e; 
 Chegarem a mais candidatos.  
 
Concluem ainda que a principal vantagem, face aos meios tradicionais mais ativos (feiras 
de emprego), é o facto de permitirem aos candidatos um maior controlo da informação que 
procuram e um maior alcance. No que diz respeito aos meios mais informais (referência de um 
candidato), a vantagem dos websites é possibilitar um maior controlo por parte da empresa, acerca 
da informação apresentada.  
Alguns autores (Araújo & Ramos 2002; Cappelli 2001; Cardoso 21 2005; Mitter & 
Orlandini 2005; Ortigão 2000; Prasad 2009) apresentam como principais desvantagens no 
recrutamento online: 
 A exclusão de possíveis candidatos, ou os que não têm acesso à internet; 
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 Poder atrair candidatos não desejados, em número excessivo ou sem as qualificações 
necessárias;  
 A falta de transparência da informação recebida tornando o processo de recrutamento 
mais impessoal, com menor contacto humano; 
 As dificuldades técnicas que podem dificultar o acesso à informação; 
 Os currículos desatualizados e; 
 A discriminação ou privacidade 
 
As organizações estão a começar a centralizar os seus processos de recrutamento na 
internet, pelo que quem recruta terá de ganhar competências ao nível de pesquisa e marketing. 
Quem recruta deve então agir como um especialista do marketing: deve ser rápido, criativo e 
flexível (Araújo & Ramos 2002).  
Por outro lado, o processo de filtragem das candidaturas online será mais específico pelo 
que o processo de seleção será facilitado. Contudo, a crescente utilização da internet poderá 
originar a perda de mercado das empresas de seleção (Peretti 2007).  
A internet possibilita o aumento da amplitude da área de recrutamento, pelo que o 
universo dos candidatos será maior, e ainda a redução do tempo de recrutamento (Mitter & 
Orlandini 2005). Reduzindo as etapas e o tempo de recrutamento, os profissionais ficam com mais 
tempo disponível para se concentrarem no processo de seleção (DeKay 2009).  
 
2.4 Serious games e a avaliação de competências 
Podendo ser usados em vários contextos, o maior interesse dos serious games é o terem a 
capacidade de criar motivação intrínseca, comprometer e envolver os jogadores (Moya, Grau, 
Tost 2013). 
Várias pesquisas têm tentado através de vários métodos avaliar a potencial eficácia dos 
serious games (Lee, Baik, Nam, Ahn, Oh, Kim  2013). A pesquisa que tem sido feita permite 
indicar que os jogadores desenvolvem algumas funções cognitivas e emocionais com serious 
games específicos desenvolvidos para esse fim, à semelhança da motricidade fina (Lee, Baik, 
Nam, Ahn, Oh, Kim 2013). 
É sabido que os humanos tendem a expressar as suas emoções e a desenvolver estratégias 
de coping para aliviar a tensão e o stress, enquanto estão concentrados no jogo.  
O jogo promove aos jogadores sensações de prazer e diversão, o que proporciona a que 
expressem os seus sentimentos mais facilmente de várias formas e por vezes o compromisso para 
com o jogo permite o desenvolvimento da autoestima e o sentimento de realização que não eram 




Nas mais variadas utilizações que já têm sido dadas aos serious games, na saúde, foi 
estudada a sua potencialidade de ajudar a tomada de decisão médica nos casos de triagem em caso 
de trauma. Dos resultados do estudo comprovou-se que os médicos tomam decisões compatíveis 
com a prática real (Mohan, Angus, Ricketts, Farris, Fischhoff, Rosengart, Yearly & Barnato 
2014). 
Como as pessoas têm um acesso imperfeito ao seu próprio julgamento e interpretação das 
situações, é por isso difícil de explicar com precisão a motivação e o porquê de determinadas 
ações (Mohan, Angus, Ricketts, Farris, Fischhoff, Rosengart, Yearly & Barnato 2014). Assim, os 
investigadores devem traçar inferências acerca dos processos cognitivos para examinar as 
decisões tomadas sistematicamente em diferentes circunstâncias (Nisbett &, Wilson, 1977 in 
Mohan et al., 2014).  
Desta forma, tendo acesso às ações e decisões tomadas virtualmente, através dos serious 
games conseguimos inferir as competências que estão na origem das mesmas. 
As novas tecnologias e as redes sociais já são muito usadas em recrutamento e seleção de 
recursos humanos um pouco por todo o mundo mas com maior incidência nos EUA, por exemplo 
através de perfil como o Facebook ou o Linkedin. Segundo um estudo recente da empresa de 
recrutamento Jobvite, 93% dos recrutadores usaram esse recurso nos Estados Unidos em 2014. 
Assim, de acordo com a pesquisa efetuada, os serious games requerem uma adequação à 
empresa e objetivo concreto a que se destinam. Também, de acordo com os vários objetivos a que 
se destina um serious games, por exemplo a avaliação é um objetivo já antes experimentado e os 
resultados foram ao encontro da avaliação real, tendo tido sucesso. 
A utilização “da lente de um jogo" está a ser investigada por se vislumbrar poder vir a ser 
muito útil no conhecimento das práticas dos candidatos. (Dery, Transley & Hafermalz 2014).  
Desta forma, postula-se que a gamificação poderá oferecer novas formas de processos de 
recrutamento e pré-imaginar formas de obter melhores resultados empresariais (Dery, Transley 
& Hafermalz 2014). 
No recrutamento de recursos humanos, pretende-se que na situação ótima, a escolha recaía 
sobre a pessoa que possui as características psicológicas (motivação, aptidões e personalidade) 
exigidas pelo posto de trabalho no seu nível mais elevado. As dimensões psicológicas geralmente 
avaliadas são mais ou menos estáveis e as pessoas tendem a manifestar comportamentos idênticos 
em situações análogas, assim, com base nos resultados obtidos na avaliação, é possível prever o 
comportamento futuro das pessoas (dentro de certos limites). 
Muitas organizações estão à procura de colaboradores inovadores, no entanto, poucas 
organizações têm criado processos de recrutamento e seleção para identificar e selecionar essas 
pessoas (Jenkins & Simpson 2015). Os serious games usados no recrutamento e seleção com 
"missões" e desafios podem ser uma maneira ideal para identificar, atrair e adquirir o talento que 
a empresa procura.  
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Tais processos de recrutamento e seleção também se identificam como contributos 
valiosos em termos de ajuste de intenções estratégicas da empresa e employer branding (Jenkins 
& Simpson 2015). 
A utilização de serious games acrescenta a vantagem de o candidato conseguir obter 
feedback imediato da sua decisão/ação num ambiente controlado, podendo esta situação ser 
transposta para o contexto real.  
Também, o facto de conseguir assumir papéis, por exemplo de liderança e estar em 
contextos específicos (empowerment) que seria difícil de conseguir na realidade. 
Laumer, Eckhardt and Weitzel (Laumer, Eckhardt and Weitzel 2012) introduziram os 
serious games como uma ferramenta de autoavaliação no processo de recrutamento, este processo 
mostrou que este sistema pode ser usado como uma previsão realista do desempenho no local de 
trabalho que ajuda os recrutadores na seleção dos candidatos.  
Os simuladores com exemplos práticos do contexto de trabalho têm a potencialidade de 
influenciar positivamente o contexto de aprendizagem, especialmente em situações de maior 
complexidade (Yaman, Nerdel, Bayrhuber 2008).  
Deste estudo também foi evidente que seria tanto mais benéfico quanto menor fosse o 
interesse do respondente à tarefa ou função em causa (Yaman, Nerdel, Bayrhuber 2008). 
 
2.5 Adequação à função 
A adequação à função abrange várias áreas e tem uma complexidade que só por si exigiria 
um trabalho de investigação especificamente destinado a este tema.  
No entanto é interessante fazer no âmbito desta dissertação uma pequena elencagem das 
áreas envolvidas de forma a perceber a importância deste assunto para se conseguirem 
desenvolver ferramentas, nomeadamente os serious games, adequadas a cada uma das áreas que 
se pretendem avaliar e dessa forma retirar os principais indicadores que permitirão traçar o perfil 
de cada candidato.  
A adequação do potencial candidato à função que é pretendida pela empresa pode ser 
enquadrada em três áreas principais (Adequação à Função ou Job Matching) que são as áreas que 
servem de guia para avaliações e tomadas de decisão em relação aos vários candidatos envolvidos 
num processo de recrutamento e seleção: 
 
a) atitude (ou match organizacional); 
b) competência técnica (skills match) e; 







a) Atitude ou match organizacional 
O match organizacional é o grau em que as atitudes, valores e ética do candidato 
vão de encontro aos requeridos pela função.  
É normal recorrer a entrevistas cara a cara para avaliar esta dimensão. Estas 
possuem grande valor, principalmente quando realizadas por entrevistadores experientes.  
Contudo, e como a maioria dos métodos subjetivos que passam pela observação, 
tem alguns enviesamentos associados. 
  
b) Competência técnica ou skills match 
A competência técnica ou skills match é o grau em que a experiência académica, 
técnica e profissional vai de encontro aos requeridos pela função. Existem muitas funções 
que exigem competências técnicas ou conhecimentos específicos.  
A investigação tem demonstrado que as pessoas encarregues da seleção para 
essas funções estão com frequência muito enviesadas ao considerar a experiência como 
o mais importante.  
Numa escala maior, um dos mitos comuns do recrutamento é que as pessoas 
inteligentes conseguem fazer qualquer coisa. A investigação em job match provou que as 
pessoas têm um melhor desempenho quando estão completamente envolvidas nos 
desafios de uma determinada função.  
A não ser que sejam continuamente fornecidas de desafios intelectuais, as 
pessoas muito inteligentes  podem ter um baixo desempenho. 
Caso os dois fatores anteriores tenham ambos resultados insatisfatórios, será 
praticamente impossível a melhoria de desempenho de longo prazo através de formação 
ou coaching. 
  
c) Capacidades cognitivas, estrutura de personalidade ou comportamental e 
interesses ou job match 
O job match mede o grau em que as capacidades cognitivas, interesses e traços 
de personalidade vão de encontro aos requeridos para o sucesso numa determinada 
função. 
O conhecimento dos pontos fortes e pontos fracos de cada colaborador capacita 
o gestor/chefia a maximizar os pontos fortes e minimizar os pontos fracos, o que ajudará 
a aumentar autoestima do colaborador e a melhorar o desempenho na função.  
As pessoas falham ou têm um baixo desempenho numa determinada função, não 
porque não a conseguem realizar, mas porque têm uma fraca adequação à função (job 
match). 
Hoje em dia, quase todos os gestores ou chefias sabem quem são os seus melhores 
e piores colaboradores.  
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O que genericamente não sabem é porque é que pessoas contratadas através dos 
mesmos métodos, que realizam as mesmas funções e que são chefiadas pela mesma 
pessoa têm desempenhos tão diferentes. 
O job match, permite ajudar na definição do perfil ideal para uma determinada 
função e ter “em carteira” o perfil dos colaboradores internos, comparando-o com o perfil 
definido para uma outra função sempre que surgir a oportunidade de os reposicionar ao 
nível funcional na organização. 
 
2.6 Análise do mercado e da oportunidade 
Para muitos portugueses procurar emprego online é quase um trabalho a tempo inteiro. A 
verdade é que a internet se tornou uma ferramenta fundamental para quem quer encontrar 
emprego, já que permite o acesso rápido e fácil às ofertas de emprego e dar uma resposta quase 
imediata às mesmas, independentemente de se ter o perfil adequado ou não. 
A oferta de plataformas online de publicação de oportunidades de emprego existente a nível 
nacional e internacional é extensa (Portais de Emprego: Ranking Setembro 2015), pelo que este 
estudo se centrou nas mais conhecidas e que têm melhores indicadores em termos de número de 
anúncios, visitas e tipo de serviços oferecidos. Serão estas as que poderão concorrer com a 
plataforma definida nesta dissertação na vertente das funcionalidades de publicação de anúncios 
online. 
Na análise efetuada foram considerados apenas os portais que respondessem às seguintes 
premissas: 
 Portais de emprego com mais de 20.000 visitantes mensais 
 Não foram incluídos portais agregadores de emprego (Indeed, Mitula, Trovit, Jobrapido, 
etc) 
 Não foram incluídos blogs de emprego (Manda-te, Empregos pelo Mundo, etc) 
 Não foram incluídos websites cujos dados relativos à área de emprego não são possíveis 
de medir (OLX) 
  
A nível nacional as referências em termos de portais de emprego que se enquadram dentro 
das caraterísticas que se pretendem analisar e que de alguma forma tenham alguma das 
funcionalidades que se preconizam para a plataforma que se está a definir neste trabalho foram as 
seguintes: 
 
 Net-Empregos   
Maior site de anúncios de emprego em Portugal. Mais de 20 mil ofertas de emprego, mais 





 Expresso Emprego  
O Expresso Emprego é, de certa forma, um caso híbrido, já que sendo um dos melhores 
sites de emprego nacionais, é também uma boa fonte de ofertas de emprego para outros 
países europeus ou ainda Angola ou Moçambique.  
   
 IT Jobs / TecnoJobs / Jobbox  
O ITJobs, TecnoJObs e Jobbox são portais de recrutamento em Tecnologias de 
Informação. São portais que se dedicam apenas a explorar um tipo de funções e área.   
 
 Empregos Online / Alerta Emprego  
Empregos Online, está a conquistar uma posição de liderança na área do e-recruitment, 
diferenciando-se pela sua oferta inovadora nos serviços para empresas: já disponibiliza 
um conjunto de ferramentas e funcionalidades de suporte aos processos de recrutamento 
e seleção.  
O Alerta Emprego é um portal de emprego que ajuda empresas e recrutadores a encontrar 
os melhores candidatos e a gerir processos de recrutamento. Além de promover anúncios 
de emprego, o Alerta Emprego funciona como uma base de dados de CV’s pesquisável, 
tornando mais fácil a procura de candidatos.  
Ambos não têm funcionalidades dedicadas à avaliação de competências, matching e 
relatórios. 
 
 Carga de Trabalhos / TuriJobs / Emprego Saúde   
Focado nas áreas da Comunicação e Tecnologias da Informação e Comunicação (TIC) – 
o portal Carga de Trabalhos permite anunciar gratuitamente múltiplas ofertas de emprego 
especializadas nestas áreas. Turijobs mantém-se como portal de referência, no que se 
refere a empregos no Turismo. Emprego Saúde é a plataforma de Emprego para 
Profissionais de Saúde. Funcionam ambos os três como portais de publicação de anúncios 
para área específicas à semelhança do IT Jobs, TecnoJobs e Jobbox. 
 
 Sapo Emprego  
A página da Sapo Emprego disponibiliza ofertas para praticamente todas as áreas. Tem 
áreas de conteúdos com vários artigos sobre recrutamento e carreiras.  
   
A nível internacional os portais com maior relevância nesta área e que de alguma forma 
poderão ser representativos do que existe no mercado em termos de plataforma direcionadas para 
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 Eures 
O website Eures é um portal Europeu de mobilidade profissional, onde se podem 
encontrar ofertas de emprego para toda a Europa, bem como informações “preciosas” 
para se poder preparar devidamente para viver e trabalhar em cada um dos países. 
  
 Eurobrussels 
Destinado a quem tem como ambição trabalhar numa instituição da União Europeia ou 
numa organização internacional.  
  
 Monster.com 
É considerado um dos melhores sites de emprego internacional e um dos mais visitados 
a nível mundial, para pesquisa de ofertas de trabalho. 
  
 Careerbuilder 
A par do Monster, o CareerBuilder é outro dos gigantes mundiais. Presente em vários 
países, este site permite-lhe aceder a ofertas de emprego um pouco por todo o mundo.  
  
 Internacional Careers & Jobs 
Com ofertas em diferentes áreas, o International Careers & Jobs é uma boa opção para 
quem quer rumar a outros continentes. 
 
Os serviços disponibilizados por todos os portais analisados são basicamente direcionados 
para a publicação de anúncios de emprego e formação, tendo alguns deles, áreas de conteúdos 
relacionados com Recursos Humanos nas vertentes de recrutamento, seleção, formação e carreira.  
Também se identificaram alguns portais com serviços mais direcionados para as empresas 
com a disponibilização de funcionalidades que permitem gerir a informação dos processos de 
recrutamento de forma centralizada através do uso de recursos que são disponibilizados na 
plataforma. No entanto mesmo nestes casos não é possível ter uma gestão integradas de todas as 
fases que um processo de recrutamento e seleção comporta.  
O método de registo de informação sobre o candidato varia conforme o portal, existem 
portais que obrigam a um registo de todos os dados dos Curriculum Vitae, e os que apenas 
obrigam a um registo para poder fazer o login e responder aos anúncios pretendidos, enviando em 
anexo o documento com o Curriculum Vitae. As funcionalidades básicas deste tipo de portais 
estão presentes praticamente em todos os que se analisaram como os alertas de oportunidades de 
emprego, newsletters, pesquisas avançadas, disponibilidade de área pessoal para gestão das 
respostas e publicação de anúncios.  
Não se verificaram portais que funcionassem como uma plataforma integrada de serviços 





Também não foram identificadas funcionalidades que permitissem fazer uma avaliação de 
competências e aspetos comportamentais dos candidatos para um match com as oportunidades de 
emprego. Por outro lado, na vertente das empresas, os serviços disponibilizados além da 
possibilidade de publicação de anúncios não vão na sua generalidade, além das áreas de gestão 
onde são oferecidas funcionalidades de gestão dos anúncios publicados e candidatos que 
apresentaram resposta. Existem alguns portais que adicionalmente oferecem funcionalidades que 
permitem às empresas gerir o processo de recrutamento em termos de planeamento e fases em 
que este se encontra, não permitindo às empresas definir as caraterísticas dos perfis de candidatos 
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3. Plataforma de Recrutamento 
Online 
3.1 Enquadramento 
No seguimento do interesse do candidato em responder a uma determinada oportunidade 
de emprego, este será convidado a registar o seu perfil e a participar num serious game.  
Por sua vez, com base na análise dos resultados obtidos durante o período de jogo, através 
da avaliação das competências e dos dados do perfil que foram registados na plataforma, será 
feito o matching do candidato com a oportunidade de emprego à qual se pretende candidatar ou 
outras que estejam disponíveis na plataforma e que se possam encaixar no seu perfil.  
A intenção é que a plataforma seja fiável, credível e evoluída de forma a garantir que no 
futuro se possa, sobre ela, desenvolver e integrar novas soluções que possam representar uma 
mais-valia para a área do recrutamento e seleção online. 
Esta plataforma de e-recruitment é um serviço destinado aos recursos humanos tanto na 
vertente de quem procura por uma oportunidade de emprego como de quem tem a oferta de 
oportunidades de emprego. Encontra-se vocacionada para o job matching através de avaliação de 
competências dos candidatos e matching com o perfil requerido para a oportunidade de emprego, 
uma vez que o objetivo essencial é servir candidatos e recrutadores.  
O público-alvo será essencialmente recém-licenciados à procura do primeiro emprego e 
profissionais com pouca experiência, ou seja, numa etapa pós-universitária ou de pré-entrada no 
mercado de trabalho.  
Uma vez identificado o público-alvo e consequentemente estando este associado à atividade 
de procura de emprego ativa, os serviços e tipo de conteúdo disponibilizado nesta plataforma 
deverá estar relacionado e preparado para este segmento.  
Como objetivos da plataforma para os utilizadores finais destacam-se: 
 Recrutadores 
o Simplicidade no processo de criação e publicação de anúncios; 
o Flexibilidade e elevado grau de definição do tipo e nível de competências 
requeridas para a oportunidade a anunciar; 
o Gestão de anúncios, candidaturas e candidatos; 
o Tracking de todo o processo de seleção e recrutamento; 
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o Filtragem e criação se short-lists de candidatos a anúncios; 
o Processo de avaliação de candidatos totalmente isento e credível; 
o Relatórios detalhados dos candidatos, comparação de candidatos, indicadores e 
estatísticas sobre o anúncio e candidatos. 
 Candidatos 
o Simplicidade no processo de registo na plataforma e candidatura a um anúncio; 
o Avaliação de competências através da participação em serious games; 
o Acesso a oportunidades que efetivamente se enquadrem no seu perfil e para as 
quais tenha maior potencial de seleção para o processo de recrutamento; 
o Gestão das candidaturas.  
 
Por outro lado, pretende-se com a criação e utilização da plataforma: 
 Permitir a efetivação do job matching entre candidatos e oportunidade de emprego; 
 Agilizar e reduzir o investimento dos recrutadores na fase inicial do processo de 
recrutamento; 
 Introduzir ferramentas que permitam aferir um maior detalhe sobre as competências dos 
candidatos; 
 Agregar numa única plataforma um leque diversificado de funcionalidade e serviços que 
permitam cobrir as etapas iniciais de um processo de recrutamento e seleção. 
 
3.2 Especificação da Plataforma 
3.2.1 Módulos 
Conforme demonstrado na figura 2, pretende-se que a plataforma será constituída por quatro 
módulos principais.  
O módulo de divulgação das ofertas de emprego (1), que permitirá a todos os interessados 
consultarem a informação disponível na plataforma sobre os anúncios publicados, o módulo de  
gestão dos anúncios (2), com toda a vertente de funcionalidades disponíveis num backoffice que 
permita aos candidatos registados e às organizações fazerem toda a gestão da informação que lhes 
diz respeito.  
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O módulo dos serious games (3), que será baseado no protótipo que se encontra a ser 
desenvolvido no âmbito da tese “Desenvolvimento de um Jogo Sério para avaliação de 
competências“, que está a decorrer na Faculdade de Engenharia da Universidade do Porto em 
paralelo com esta dissertação.  
Será também neste módulo que estará incorporada toda a componente de job matching que 
irá permitir identificar uma short-list de candidatos que com a análise dos dados registados do 
Curriculum Vitae e os resultados obtidos através da participação no serious game, permitirão 
identificar quais os melhores perfis para a oportunidade de emprego em causa. 
Por último fará também parte desta plataforma o de reporting, (4), quen se devidirá em duas 
vertentes conforme se trate dos candidatos ou das empresas, com o objetivo de criação de 
relatórios constituídos pela informação de resultados, que possibilitem às empresas recrutadoras 
e aos próprios candidatos terem uma melhor perceção e conhecimento da verdadeira adequação 
às funções em causa e avaliação das suas competências medidas com recurso aos serious games 
em que participaram. 
Figura 2: Módulos da Plataforma 
3.2.2 Sitemap 
O sitemap previsto para a plataforma, apresenta-se com maior detalhe no anexo 3. A 
plataforma terá as opções e funcionalidades inerentes às plataformas de publicação online de 
anúncios de emprego com as funcionalidades que permitam todo a gestão desta publicação. 
Haverá também espaços e áreas específicas destinadas à publicação de vários conteúdos e 
informação de interesse para o público-alvo onde se irá inserir a plataforma como por exemplo a 
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gestão de eventos, formações, informação de interesse para candidaturas, entrevistas, gestão de 
carreiras, blogs e fóruns para troca de opiniões. O detalhe e estudo destas funcionalidades não é 
âmbito desta dissertação, mas encontram-se representadas e identificadas no sitmap do anexo 3, 
para se conseguir transmitir da melhor forma a abrangência transversal das funcionalidades e de 
conteúdos de toda a plataforma.  
 
3.2.3 Desenho das interfaces gráficas 
Este ponto será desenvolvido tendo por base o exemplo do mockup de alta definição da 
página principal da plataforma que servirá de template base para as restantes páginas. Isto 
acontece pelo facto de todas as páginas terem a mesma estrutura, mudando apenas os conteúdos 
de cada uma. Assim sendo, apresenta-se na figura 3, um exemplo da página principal da 
plataforma que permite ter uma perceção do tipo de layout pretendido e organização espacial de 
vários conteúdos nas páginas que servirão de base e linha orientadora para as restantes páginas 
da plataforma. No anexo 2, encontram-se representados mais mokcups de alta definição de 
páginas da plataforma que servirão de base para as entrevistas com os potenciais utilizadores da 
plataforma. 
Figura 3: Mockup Alta-fidelidade página principal da plataforma 
 
3.2.4 Critérios de qualidade a considerar no desenvolvimento da 
plataforma 
Confiança 
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Deverá garantir-se que toda a plataforma apresenta altos índices de funcionamento sem 
causar transtornos aos utilizadores. O que se espera de uma plataforma desta natureza e com esta 
finalidade, é que o utilizador possa realizar eficientemente todas as ações que pretender e 
estiverem disponíveis. Se a plataforma não for confiável, os dados poderão ser perdidos e, 
consequentemente, as empresas e candidatos deixaram de a utilizar e perderá o interesse. 
O modelo de negócio que se prevê para a exploração comercial da plataforma, prevê que 
haja várias formas de rentabilização da mesma, pelo que deverá ser prestada atenção às 
componentes transacionais de dados para evitar que informação confidencial e bancária seja 
obtida por terceiros indevidamente. 
 
Usabilidade 
No competitivo mundo da internet, os utilizadores vêm e vão com a mesma facilidade, a 
usabilidade, é um aspeto diferenciador. Os utilizadores estão cada vez mais exigentes, e a 
satisfação no uso dos recursos que a plataforma disponibilizará deverá ser um aspeto de enorme 
importância e a ter em consideração. 
O layout da plataforma corresponde à sua apresentação visual: uso de cores, alinhamento 
entre os elementos de cada página, tamanho do texto e das imagens, etc. A plataforma deve ter 
uma aparência agradável para que os utilizadores sintam facilidade e prazer em usá-la. O interface 
deve estar organizado de maneira a que se possa navegar livremente, acedendo às diferentes 
páginas de acordo com as suas necessidades. Deverão estar disponíveis menus, links ou botões 
que auxiliem na navegação. 
 
Segurança 
A plataforma deverá estar protegida contra ataques de hackers e acessos indevidos às bases 
de dados com informações dos utilizadores. Deverão ser utilizadores algoritmos de criptografia e 
senhas individuais de acesso, entre outros mecanismos de proteção, para evitar que a confiança 




A plataforma deverá estar disponível 24 horas por dia, durante todo o ano, sob pena de se 
perder credibilidade e utilizadores. Por isso, considera-se que o investimento em hardware e na 
robustez da plataforma são fundamentais para reduzir o tempo de indisponibilidade dos serviços.  
 




A plataforma deve estar preparada para suportar um número crescente de utilizadores. Como 
o público-alvo acabará por ser global, trata-se de milhares, ou até milhões de utilizadores que 
poderão aceder aos recursos da plataforma. 
 
Manutenção 
Uma característica importante deste tipo de plataformas é a constante atualização quer em termos 
de conteúdos e funcionalidades quer em termos tecnológicos de forma a estar sempre atualizada 
com as evoluções do mercado e tecnologias. Nesse sentido será essencial isolar a lógica da 
plataforma da sua forma de apresentação, diminuindo assim o impacto das mudanças. Além disso, 
o desenvolvimento baseado em componentes reutilizáveis irá ajuda nesta estratégia. 
 
Time-to-market 
Apesar dos aspetos de qualidade da plataforma serem importantes, o time-to-market é cada vez 
mais um aspeto crítico nos negócios e aplicações baseadas na internet. As mudanças tecnológicas 
não param de acontecer, e é preciso acompanhar as necessidades dos utilizadores e as tendências 
do mercado para tentar antecipá-las. Muitas vezes, manter-se competitivo significa reformular 
totalmente uma funcionalidade ou mesmo uma plataforma, e isso é necessário que ocorra no 
menor espaço de tempo possível. Toda a pressão para reduzir o tempo de desenvolvimento 
acabará por ter impacto sobre a forma como as alterações ou atualizações são realizadas. O 
processo de desenvolvimento a adotar deverá ter mecanismos que possam suportar cronogramas 
reduzidos e mudanças tecnológicas constantes. 
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3.3 Design técnico da plataforma 
Neste ponto serão apresentadas várias soluções tecnológicas possíveis de utilizar para a 
implementação da plataforma. Também serão feitas comparações ao nível das possibilidades de 
cada tecnologia, avaliando-as também de acordo com o âmbito do projeto. 
3.3.1 Breve estudo das tecnologias a utilizar 
HTML (HTML5) e XHTML 
O HTML (acrónimo de Hypertext Markup Language) é uma linguagem de marcação 
destinada à estruturação e produção de páginas Web (W3C - HTML 5, ONE VOCABULARY, 
TWO SERIALIZATIONS). O HTML é estruturado através de etiquetas (ou tags) que podem ou 
não conter atributos. 
O HTML5 constitui a versão mais recente do HTML, sendo que apresenta algumas 
alterações ao nível das etiquetas de estruturação da linguagem, bem como novas funcionalidades 
e interligação com várias APIs. O facto de esta ser uma versão recente, faz com que a sua 
utilização esteja limitada aos browsers mais recentes. Por sua vez, o XHTML (ou Extensible 
Hypertext Markup Language) consiste numa linguagem de marcação que veio reformular o 
anterior HTML4, sendo que é baseada em XML (W3C - HTML 5, ONE VOCABULARY, TWO 
SERIALIZATIONS). A grande vantagem é que o XHTML é passível de ser interpretado por 
qualquer dispositivo já que a marcação utilizada nesta linguagem possui um sentido semântico 
para as máquinas. Ao nível da sintaxe, contudo, não existem grandes diferenças entre o XHTML 
e o HTML. 
 
CSS 
As CSS (acrónimo de Cascading Styles Sheets) são, tal como nome indica, folhas de estilo 
que comportam um conjunto de regras de formatação para diversos elementos das páginas 
construídas em HTML, XHTML ou XML (W3C - Syntax and basic data types). As CSS podem 
ser editadas separadamente face aos restantes conteúdos, o que favorece a manutenção da 
formatação, podendo ser esta alterada mais facilmente, a qualquer momento e independentemente 
do ficheiro de onde constam os conteúdos. 
 
JavaScript e AJAX 
O JavaScript é uma linguagem de programação processada no lado do cliente, ou seja apenas 
é processada pelo Browser. A sua utilização prende-se essencialmente com as alterações de 
Plataforma de Recrutamento Online 
 
34 
propriedades do DOM (Document Object Model) da página, a validação de valores de formulários 
e a inclusão de alguns elementos interativos à navegação. 
O Ajax (acrónimo de Asynchronous JavaScript and XML) representa uma combinação das 
tecnologias JavaScript e XML (Ajax: A New Approach to Web Applications). A grande vantagem 
associada a esta tecnologia reside no facto de as aplicações Ajax serem interpretados pelo próprio 
Browser (Ajax: A New Approach to Web Applications).  
Outra vantagem prende-se com o enriquecimento da interatividade das páginas Web através 
da utilização desta tecnologia. De entre as várias framework de Ajax, listam-se (segundo as 
perspetivas de utilização) as seguintes: 
 JQuery (biblioteca de código reutilizável open-source de JavaScript); 
 Mootols (biblioteca de código reutilizável open-source de JavaScript); 
 Prototype (biblioteca de código reutilizável open-source de JavaScript). 
 
ASP.NET versus PHP 
O ASP é uma estrutura de programação ou framework que suporta vários tipos de scripts 
como: VBScript, JScript, PerlScript ou Python. Todos estes scripts são processados pelo lado do 
servidor, permitindo gerar páginas web dinâmicas (Learn ASP.NET). Por sua vez, existe a 
plataforma ASP.NET, pertencente à Microsoft e essencialmente destinada ao desenvolvimento 
de aplicações Web. Esta plataforma, deriva da ASP, sendo que as aplicações podem ser escritas 
em diversas linguagens de programação, entre as quais: C# e. NET (Learn ASP.NET). As 
aplicações ASP.NET para funcionar necessitam ainda da instalação da framework .NET e de um 
servidor denominado de IIS (Learn ASP.NET).  
Por outro lado, o PHP (ou Hypertext Preprocessor) é uma linguagem de programação que 
permite gerar páginas Web com conteúdo dinâmico (Website oficial PHP). O facto de ser uma 
linguagem baseada em módulos permite uma fácil instalação e utilização em servidores web 
(Website oficial PHP). Relativamente a esse aspeto é importante salientar que o PHP suporta um 
grande número de bases de dados, entre as quais: Oracle, PostgreSQL, MySQL, SQlite, MSSQL. 
Outra das vantagens é o facto de o PHP ser open-source. 
 
SQlite versus MySQL 
O SQlite é uma ferramenta que permite armazenar dados em tabelas e manipulá-los através 
da utilização de comandos SQL (Website oficial SQlite). Esta tecnologia representa praticamente 
um SGBD (Sistema de Gestão de Bases de Dados), pois permite facilmente inserir, editar e apagar 
os dados nele contido (Website oficial SQlite). O facto de não poder ser considerado um SGBD 
deriva de esta tecnologia constituir ela própria um servidor. O SQlite é bastante flexível pois 
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permite interligação com diversão linguagens de programação como PHP, C# e C++, sendo que 
ao estar incorporada ao PHP a partir da versão 5, pode dizer-se que esta seria uma interligação 
favorável na implementação da plataforma (Website oficial SQlite). Por sua vez, o MySQL 
consiste num sistema de manutenção de dados e que suporta a linguagem SQL (ou Structured 
Query Language) a qual permite aceder e modificar os dados aí alojados (Website oficial 
MySQL). A grande vantagem deste SGBD (ou Sistema de Gestão de Bases de Dados) tem a ver 
com o facto de ser open-source. Por outro lado, é compatível com as mais variadas linguagens de 
programação como o JAVA, C#; C/C++; ASP e PHP. 
Tendo em conta o que anteriormente se explicita e a avaliação das diversas tecnologias feita 
neste ponto, optou-se por considerar como soluções técnicas a adotar para a construção da 
plataforma o PHP, MySQL, Javascript, Ajax e CSS.  
 
3.3.2 Requisitos mínimos para o utilizador aceder à plataforma 
Como requisitos mínimos para o utilizador final aceder à plataforma são necessários: 
 Um computador (portátil, netbook ou desktop), com uma resolução de ecrã mínima 
aconselhável de 1280*800px. Ou tablets e smartphones com dimensão de ecrã que 
permita uma correta visualização já que a plataforma será implementada recorrendo 
ao desenho responsivo, de forma poder ser otimizada para todos os dispositivos 
móveis. 
 Ligação à internet com velocidade mínima de 2mbps 
 Um browser instalado: ex: Mozilla Firefox, Internet Explorer, Google Chrome, 
Opera ou Safari 
 
3.3.3 Requisitos mínimos para o desenvolvimento da plataforma 
Para levar a cabo a construção e disponibilização da plataforma ao utilizador final, será 
necessário no mínimo um servidor com características específicas para alojar a plataforma e todos 
os seus componentes, essencialmente: 
 Servidor Apache http 
 Com suporte PHP 
 Base de dados MySQL para armazenar toda a informação proveniente da aplicação 
 Um domínio para a plataforma 





A plataforma constitui uma relação entre cliente e servidor, na medida em que vários 
utilizadores (clientes) podem aceder simultaneamente à plataforma, cabendo ao servidor fornecer 
os recursos, assegurando o funcionamento do Sistema de Gestão de Bases de Dados (SGBD) 
assim como de todas as funcionalidades disponíveis. A figura 4 explicita a ligação entre todos os 
intervenientes principais da plataforma, bem como os principais módulos, interfaces e áreas que 
constituem o modelo da arquitetura de sistema previsto.  
Figura 4: Arquitetura da Plataforma 
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3.5 Plano de Implementação 
O planeamento que se pressupõe para a implementação de todo o projeto desde a sua ideia 
inicial até à disponibilização online e consequente divulgação e promoção é apresentado na figura 
5.  






4.1 Análise dos resultados 
Neste ponto faz-se uma análise descritiva dos dados obtidos nas respostas ao questionário e 
entrevistas realizadas no decorrer do período de desenvolvimento deste trabalho. 
4.1.1 Questionário a potenciais Candidatos 
Análise aos resultados do questionário enviado via email dinâmico da Universidade do Porto 
para uma amostra de potencialmente 4423 pessoas, ao qual se obtiveram 46 respostas. 
 
A figura 6 representa o gráfico com o resultado obtido em resposta à questão 1 “Quais as 
fontes que normalmente consulta para obter informação sobre anúncios de emprego?”, onde se 
procurou perceber qual ou quais os meios mais utilizados e consultados pelos inquiridos para 
obterem informação referente a anúncios de emprego. 
 
 
Figura 6: Respostas à questão “Quais as fontes que normalmente consulta para obter informação 
sobre anúncios de emprego?” 
 
Pela visualização dos resultados obtidos, pode-se ver que as fontes de informação mais 
consultadas são os websites de anúncios de emprego, seguidos depois pelos websites das empresas 
e das empresas de recrutamento. Também se consegue perceber que existe assim uma clara 
diferença pela preferência na consulta de fontes de informação online em detrimento das 
tradicionais fontes offline, sendo que 43% dos inquiridos mencionou que recorre sempre aos 
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websites de anúncios de emprego, enquanto que os websites de anúncios generalistas são os que 
recolhem mais respostas, 76%, como não consultados no momento da procura de anúncios de 
emprego. 
 
Na figura 7, representam-se os resultados das respostas à questão 2 “Com que frequência 
consulta sites de anúncios de emprego?”, onde se procurou perceber o hábito e periodicidade da 
procura de emprego através de anúncios. 
 
 
Figura 7: Respostas à questão “Com que frequência consulta sites de anúncios de emprego?” 
 
Pela análise aos resultados obtidos, pode-se perceber que existe uma grande procura de 
oportunidades de emprego através da consulta aos meios de divulgação existentes, sendo que 
58,7% dos que responderam, consultam diariamente ou algumas vezes por semana os meios de 
divulgação de anúncios. Os que não costumam procurar emprego através de anúncios representam 




Na figura 8, representam-se os resultados das respostas à questão 3, “Nas plataformas online 
de anúncios de emprego que consulta, faz o registo e preenche os dados do seu CV?”, em que se 
procurou perceber qual a predisposição dos utilizadores para se registarem nos websites e 











Figura 8: Respostas à questão “Nas plataformas online de anúncios de emprego que consulta, faz o 
registo e preenche os dados do seu CV?” 
 
 
Com a questão 4, “O que mais valoriza numa plataforma online de anúncios de emprego?”, 
procurou-se recolher os dados que permitissem aferir o grau de valorização que os inquiridos 
davam a alguns aspetos e funcionalidades que se identificaram como principais numa plataforma 
online de anúncios de emprego como: 
 Facilidade de utilização e clareza da informação; 
 Quantidade e diversidade de anúncios; 
 Detalhe do anúncio; 
 Pesquisa avançada para encontrar as vagas que melhor se adequam ao seu perfil; 
 Possibilidade de registar o seu perfil e dados do CV; 
 Divulgação do seu perfil a potenciais empregadores; 
 Possibilidade de gerir as suas candidaturas; 
 Ter outros conteúdos além dos anúncios de emprego; 
 Ser direcionada para um público específico (ex: Recém Licenciados). 
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Figura 9: Respostas à questão “O que mais valoriza numa plataforma online de anúncios de 
emprego?” 
 
Pela análise aos resultados obtidos, foi possível perceber que o que os candidatos valorizam 
mais numa plataforma desta natureza é a facilidade de utilização e clareza da informação (54%), 
detalhe do anúncio (57%), pesquisa avançada para encontrar as vagas que melhor se adequam ao 
seu perfil (50%) e divulgação do seu perfil a potenciais empregadores (41%). Também foi 
possível perceber que em relação aos conteúdos e assuntos que a plataforma deveria contemplar, 
a opção de ter outros conteúdos além dos anúncios de emprego não recolheu grande aceitação, o 
que leva a concluir que os conteúdos e as próprias funcionalidades da plataforma devem ser 
focadas e direcionadas para os anúncios e oportunidades de emprego e não tanto para divulgação 
de conteúdos relacionados, como por exemplo informação de como fazer uma carta de 
apresentação, estruturar o Curriculum Vitae, preparação da entrevista, etc. 
 
 
Na figura 10, representam-se os resultados obtidos para a questão 5 “Depois de identificar 
um anúncio de emprego do seu interesse, como avalia a possibilidade de ter acesso a um teste 
online de avaliação de competências, que lhe permitisse em função do resultado, ter a garantia de 
uma entrevista para esse emprego?”. Com esta questão, procurou-se perceber o grau de aceitação 
e reação ao facto de no decorrer do processo de envio de candidatura a uma oportunidade de 
emprego, o candidato ser confrontado com a necessidade de proceder a um teste que permita 
recolher mais informação sobre o seu perfil e competências. Ao mesmo tempo também se 
procurou perceber se à necessidade de fazer esse teste estivesse aliada a vantagem de o candidato 
poder ser logo “premiado” com a informação se seguiria para a fase seguinte ou não, ou se com 
o resultado desse teste pudesse ter logo acesso a uma entrevista, se isso iria facilitar na redução 
das barreiras que este tipo de situação possa provocar nos candidatos no momento de decidir se 






Figura 10: Respostas à questão “Depois de identificar um anúncio de emprego do seu interesse, 
como avalia a possibilidade de ter acesso a um teste online de avaliação de competências, que lhe 
permitisse em função do resultado, ter a garantia de uma entrevista para esse emprego?” 
 
Como análise aos resultados obtidos, verificou-se que a maioria das respostas foi no sentido 
de os candidatos acharem importante e estarem predispostos a fazer o testes de avaliação de 
competências para prosseguir com o processo de candidatura. 50% responderam que fariam o 
teste de avaliação de competências, enviando em seguida a candidatura e 45,7% responderam que 
fariam o teste de avaliação de competências e conforme o resultado decidia se enviava a 
candidatura ou não. Em relação ao número de respostas que se obtiveram para a opção de poderem 
avançar em função dos resultados dos testes, podemos aferir que poderão ser relacionadas com o 
facto de a questão estar também direcionada para os candidatos terem a possibilidade de envio ou 
não, mediante os resultados do teste, uma vez que se não forem satisfatórios pode levar à decisão 
de não darem seguimento à candidatura. 
Quanto aos que mencionaram que não enviavam a candidatura nem fariam o teste de 
avaliação de competências, representam apenas 4,3% das respostas, o que não representa uma 
não aceitação da inclusão destes artefactos no decorrer do processo de candidatura. 
Por fim na figura 11, representa-se o resultado das respostas à questão 6 “Como valoriza a 
utilização pela plataforma de anúncios de emprego online de uma ferramenta de job matching 
(correspondência do seu perfil com as funções e competências necessárias para a oportunidade de 
emprego) como forma de apenas ter acesso aos anúncios para os quais o seu perfil se adequa?”. 
Com esta questão procurou-se perceber se a inclusão de uma ferramenta na plataforma que 
filtrasse logo à partida os anúncios para os quais o candidato apresenta um perfil e competências 
ajustadas, era considerada útil ou não para simplificar o processo de pesquisa e análise pelo 
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Figura 11: Respostas à questão “Como valoriza a utilização pela plataforma de anúncios de 
emprego online de uma ferramenta de job matching (correspondência do seu perfil com as funções e 
competências necessárias para a oportunidade de emprego) como forma de apenas ter acesso aos anúncios 
para os quais o seu perfil se adequa?” 
 
Pela análise aos resultados, percebe-se que existe uma clara aceitação na existência de uma 
ferramenta de job matching para permitir fazer uma filtragem e apenas mostrar ao candidato os 
anúncios de oportunidades de emprego que se enquadrem com os dados de perfil e competências 
que ele tem registados na plataforma. Desta forma todas as oportunidades de emprego que tenham 
algum requisito que pela informação existente do candidato não permita que seja um potencial 
candidato, não lhe será mostrada nesta opção, podendo no entanto ser consultada pelo processo 
normal da pesquisa disponibilizada na plataforma como meio de o candidato conseguir 
compreender que tipo de competências terá de adquirir para poder ser enquadrado em 
oportunidades futuras nessa área. 
 
4.1.2 Entrevista a Empresas 
Neste ponto são apresentados os resultados registados no decorrer das entrevistas realizadas 
a 9 pessoas ligadas ao meio empresarial com desempenho de funções ou responsabilidades em 
decisões nas áreas de recursos humanos das empresas onde colaboram ou colaboraram. Pretende-
se sobretudo que com a sua experiência possam dar opiniões e sugestões sobre a viabilidade e 
interesse que esta plataforma poderia representar para os processos de recrutamento e seleção. 
Procurou-se na amostra incluir empresas com diferentes áreas de negócio e dimensão de forma a 
tentar-se perceber para as diferentes realidades, de que forma a plataforma poderia ser uma mais-
valia para a área dos RH’s. 
 
As entrevistas decorreram de acordo com o roadmap definido num guião, anexo 1, elaborado 
para o efeito, o qual serviu também para uma contextualização prévia aos entrevistados de forma 




previstas para a plataforma. Foi desenvolvido também um questionário com o objetivo de ser 
preenchido pelos entrevistados depois da entrevista com o objetivo de obter de forma estruturada 
a resposta a algumas questões. No anexo 5 pode ser consultado o relatório completo das respostas. 
Com base nas respostas a este questionário e a informação registada durante a entrevista foi 
possível chegar a alguns resultados interessantes no que respeita a opiniões, sugestões e ao 
impacto que esta plataforma poderia trazer aos processos de recrutamento que atualmente têm 
definidos nas empresas onde colaboram. 
 
Na figura 12, representa-se a dimensão da amostra de empresas em termos do nº de 
colaboradores, onde podemos verificar que a maioria tem mais de 250 colaboradores, havendo no 
entanto empresas com menor número de colaborados que se enquadram os outros patamares 
definidos. 
Figura 12: Dimensão das empresas em nº de colaboradores 
 
Seguindo o roadmap previsto e também a ordem de questões do questionário que depois foi 
preenchido pelos entrevistados, procurou-se desta forma seguir uma entrevista semiestruturada 
em que no decorrer da conversa, visualização dos mockups da plataforma e explicação das 
funcionalidades, foi possível ir registando a informação mais importante para esta análise. 
 
 
Processo de recrutamento e seleção 
Após a apresentação e contextualização inicial sobre a plataforma, foi pedido aos 
entrevistados para identificarem as principais etapas e atividades do processo de recrutamento e 
seleção normalmente utilizado na empresa onde colaboram. Foi possível aferir que havia algumas 
diferenças entre as várias empresas que tem fundamentalmente a ver com a dimensão das mesmas. 
As empresas que apresentam um maior número de colaboradores, têm departamentos próprios 
que tratam de todos os assuntos relativos ao recrutamento e gestão das bases de dados de 
informação. Estas já possuem ferramentas internas integradas nas soluções de ERP que lhe 
permitem de alguma forma gerir processos de recrutamento, registando a informação relativa a 
cada fase do processo e armazenar a mesma para poder ser utilizada em processos futuros de 
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recrutamento. Em contrapartida as empresas com menos número de funcionários <100, 
normalmente a responsabilidade do recrutamento é assumida por colaboradores que no seu dia-
a-dia conciliam com outro tipo de funções internas.  
Em relação às fases do processo de recrutamento, concentrou-se a atenção no recrutamento 
do público-alvo a que a plataforma se destina, finalistas, recém-licenciados, procura do primeiro 
emprego ou profissionais com pouca experiência, sendo que para este segmento, todas 
evidenciaram que começam pela tentativa de obtenção de candidatos, através de anúncios e 
recomendações, depois seguem para o processo de triagem pela análise do CV e posteriormente 
para a fase da entrevista que poderá iniciar com a execução de testes psicotécnicos ou de 
competências técnicas no caso das empresas de IT. 
 
Na figura 13, representam-se os meios de divulgação de oportunidades de emprego que mais 
foram mencionados como os mais utilizados pelas empresas no momento de divulgação da 
oportunidade de emprego. 
 
Figura 13: Meios de divulgação da oportunidade de emprego 
 
 
Além dos meios referidos na figura 13, foram também ainda mencionados o recurso a 
empresas de headhunter, mas apenas para casos específicos em que o grau de exigência de 
determinados conhecimento ou experiência era imprescindível para a função. E como este tipo de 
situação ocorre para recrutamento de recursos já com alguma experiência, não é relevante para o 
tipo de público-alvo de candidatos que a plataforma pretende alcançar. 
 
Pela análise dos resultados, pode-se aferir que a componente online se revela a mais usada 
no momento de divulgar um anúncio de emprego. Sendo os portais de emprego e o site da empresa 
um dos recursos que é sempre utilizado. No caso das empresas de maior dimensão em que já têm 
uma presença e gestão de redes sociais efetiva, este é também um meio utilizado, mas sempre em 
paralelo com o site da empresa ou portais de emprego, complementado assim a divulgação na 
componente online. As empresas de menor dimensão verificou-se que algumas já recorrem às 




não é utilizado, sendo referido que a principal cause se devia ao facto de o mesmo não estar 
preparado para este tipo de conteúdos. 
 
No seguimento da entrevista foi focada a vertente da gestão do processo de recrutamento de 
forma a se tentar perceber até que ponto seria útil haver funcionalidades no backoffice da 
plataforma que possibilitassem aos recrutadores gerirem a informação mais importante do 
processo, nomeadamente o histórico de anúncios, candidaturas, candidatos e tracking das 
diferentes fases do processo. 
Mais uma vez foi identificada uma discrepância originada pela dimensão do tipo de empresa. 
As empresas de maior dimensão já têm soluções internas onde gerem a informação dos processos 
de recrutamento, como ERP interno, a plataforma que suporta o site da empresa, Sap-RH, PHC-
RH e Primavera-RH. Nestes casos foi mencionado como mais-valia o facto de a plataforma poder 
depois integrar diretamente com estes sistemas de forma a disponibilizar a informação das 
candidaturas recebidas para as oportunidades anunciadas. A partir deste ponto, todo o processo 
passaria a ser gerido pelas soluções apresentadas. 
Em relação às empresas de menor dimensão foi mencionado que este seria um ponto forte 
da plataforma, já que poderiam ter num único local a informação completa sobre cada processo 
para poderem ir acrescentando informação e fazendo o tracking do status do mesmo. Foi 
salientado também o facto de poder existir forma de consulta e gestão do histórico para poder ser 
reaproveitada informação de processos anteriores, nomeadamente das candidaturas, candidatos 
selecionados paras as diferentes fases. O facto de poder haver uma base de dados disponível com 
a informação de todos os candidatos que passaram pelas diferentes fases do processo, também foi 
referido como uma mais-valia, pois poderia em processos futuros agilizar a fase de identificação 
de potenciais candidatos para oportunidades semelhantes. 
As soluções utilizadas na maioria das empresas de menor dimensão para a gestão do 
processo de recrutamento passa pelo arquivo digital e ferramentas de gestão documental onde 




Processo de avaliação 
 
Quanto ao processo de avaliação foi questionado o que é que achariam importante estar 
disponível durante a criação do anúncio relativamente à informação passível de poder ser avaliada 
para se terem meios de efetivar o job matching com as necessidades requeridas para a função. De 
forma a recolher informação estruturada foram dadas as hipóteses de Formação Académica, 
Competências Técnicas, Competências Comportamentais e Experiência Profissional, sendo 
depois recolhida a informação que cada entrevistado sugeriu como complementar e que 
considerariam relevante avaliar. Na figura 14, apresentam-se os resultados obtidos. 
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Figura 14: Informação para avaliação do candidato 
 
Pelas respostas dadas, nota-se um maior interesse nas competências comportamentais, sendo 
depois seguidas pelas competências técnicas e formação académica. Foi também percetível que 
para as empresas de maior dimensão as competências comportamentais e formação académica 
eram as mais relevantes, enquanto que as empresas de menor dimensão deram mais importância 
a alguma experiência profissional que os candidatos já tivessem e a competências técnicas. Este 
facto foi referido que se deveria mais à questão de que dada a dimensão, estas empresas não teriam 
tanta disponibilidade de recursos e investimento para poderem formar os candidatos, dai 
privilegiarem alguém que em termos de conhecimentos e experiência já tenha algum background 
para iniciar de imediato as funções. Ao contrário as empresas de maior dimensão revelaram 
preferência pelas competências comportamentais e formação académica, complementando depois 
com formações internas as competências técnicas que necessitariam para a função em específico. 
Além da informação mencionada na figura 15, foi também mencionada como informação 
importante para poder ser avaliada, a apetência por desenvolver carreira internacional, línguas e 
avaliação técnica específica para a área onde se enquadra a função, como por exemplo 
conhecimento de linguagens de programação. 
Relativamente ao backoffice para a área de gestão de anúncios e candidaturas, procurou-se 
perceber como já dito anteriormente, que tipo de funcionalidades os entrevistados consideravam 
mais relevantes ter ao seu dispor para a gestão dos processos de recrutamento e seleção. Na tabela 
2, encontram-se transcritas algumas das respostas dadas diretamente pelos entrevistados. 
 
 
Tracking do processo de candidaturas e candidatos. Embora no nosso caso exista a informação 
que é inserida no módulo de RH do ERP, seria interessante haver possibilidade de gerir o 
processo com inclusão de notas ou observações, estados, etc que permitissem posteriormente 
também ter uma informação da forma como correu o processo e envolvência que criou o 




Pesquisa por categorias e filtros de pesquisa 
Ter maneira de avaliar os candidatos 
A procura enquadrada nas predefinições 
Facilidade de utilização e comparação entre perfis de candidatos 
Triagem de processos de candidaturas de caracter massiva e análise conjunta de competência 
Partilha de informação/histórico, se o candidato já fez parte de algum processo de R&S anterior 
na empresa, se já fez testes ou esteve em entrevista,... 
Funcionalidades que permitissem ter uma gestão da informação das candidaturas e candidatos. 
Poder funcionar como o repositório deste tipo de informação para poder ser utilizado em 
processos de recrutamento futuros pela e empresa 
Tabela 2: Respostas sobre funcionalidades relevantes para o backoffice 
 
Pela informação recolhida durante as entrevistas e pelas respostas escritas dos entrevistados 
ao questionário, pode-se concluir que existem funcionalidades que deverão ser contempladas no 
backoffice de gestão a disponibilizar aos recrutadores e que se enquadram na área da gestão e 






Sobre a área de disponibilização de relatórios de informação, foram feitas algumas questões 
com o objetivo de perceber que tipo de feedback seria o ideal para as empresas receberem sobre 
os processos geridos na plataforma.  
Na tabela 3, encontram-se algumas das respostas dadas pelos entrevistados quando se pediu 
para identificarem a informação que gostariam de ver refletida num relatório sobre o candidato 
para ser utilizado como auxiliar nas restantes fases do processo de recrutamento e seleção. 
 
Perfil detalhado, principais projetos ou trabalhos em que esteve envolvido, principais 
realizações, motivações, competências técnicas e comportamentais, experiência profissional, 
línguas,… 
Perfil detalhado, principais projetos ou trabalhos em que esteve envolvido, principais 
realizações, motivações, competências técnicas e comportamentais, experiência profissional, 
línguas,… 
Principais competências, pontes fortes e menos fortes dos candidatos 
Competências comportamentais e técnicas, referências profissionais, avaliação do candidato 
sobre projeção de cenários reais (com foco nas competências comportamentais) 
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Se tem habilitações, experiência, conhecimento de línguas, disponibilidade e competências 
técnicas e comportamentais adequadas à vaga em causa. 
Indicadores sobre as principais competências necessárias para o bom desempenho das funções 
pretendidas. Toda a informação relevante sobre o perfil do candidato, formação, experiências 
anteriores ou adquiridas durante os estudos, línguas, áreas de interesse, etc 
Tabela 3: Respostas sobre o relatório de perfil do candidato 
 
 O exemplo de relatório de perfil do candidato que foi apresentado aos entrevistados, 
encontra-se no anexo 7. Procurou-se com este exemplo dar uma ideia de como poderá ser 
constituído o relatório que teriam acesso após a submissão da candidatura pelo candidato e assim 
de uma forma resumida e com visual gráfico ter uma melhor ideia do perfil do candidato para 
avaliações seguintes no processo de recrutamento. 
 Verificou-se que o exemplo apresentado foi de encontro às expetativas que os 
entrevistados tinham, precisando depois de ser ajustado em termos da informação que possa ser 
recolhida pelo processo de avaliação ode competências através dos serious games. 
 
 Outro relatório que foi discutido foi o relatório final de comparação dos candidatos a uma 
oportunidade de emprego, onde se procurou identificar a informação que gostariam de ver 
refletida para poder auxiliar nas restantes fases do processo recrutamento. Algumas das respostas 
encontram-se transcritas na tabela 4. 
 
Seria interessante ter ranking dos candidatos e poder selecionar um relatório de comparação 
entre os 5 ou 10 candidatos melhor colocados em termos de ranking. Seria também interessante 
poder selecionar o tipo ou tipos de caraterísticas que se pretende comparar e a plataforma dar 
os candidatos que melhor se posicionaram nessas caraterísticas especificas 
Comparação de competências entre candidatos escolhidos 
Gráfico de avaliação por característica selecionada e gráfico completo 
Grau de consistência relativa das competências de personalidade 
Comparação entre as competências chave e elementos diferenciadores de cada um 
Comparativo de competências entre candidatos agrupadas por tipologia da oportunidade 
(conjunto de skills mais relevantes para um determinada oportunidade). Esses skills poderiam 
ser caracterizados pelo empregador na fase de criação do anúncio 
Habilitações, experiência, conhecimento de línguas, disponibilidade e competências técnicas e 
comportamentais 
Comparação das principais competências dos x candidatos que se tivessem qualificado como 
os que mais se adequam à função 




Por ultimo, foi também abordada a hipótese de haver um relatório que de forma resumida 
desse informação de indicadores sobre o anúncio e envolvimento que ele provocou junto dos 
potenciais interessados. Seria um relatório que evidenciasse informação dos acessos ao anúncio, 
nº de tentativas de resposta, visualizações, partilhas, nº de candidatos, nº candidatos que foram 
aceites para o processo de recrutamento, etc. Na tabela 5, encontram-se transcritas algumas das 
respostas dadas pelos entrevistados. 
 
Indicadores estatísticos, tempo em que o anúncio esteve disponível, quantidade de 
candidaturas, nº candidatos excluídos, visualizações do anúncio, em que período é que houve 
mais candidaturas (dias dos anúncio online), etc 
n. de candidatos e entrevistas efetuadas aos candidatos pré-selecionados 
Número de candidatos que abriram o anúncio e que preenchem os requisitos necessários para 
esse trabalho 
As visualizações e os consequentes registos de candidaturas 
Número de visualizações, número de candidaturas, número de CVs selecionados para processo 
de seleção 
Nr de visitas ao site/zona de anúncios (por ex: TI)/ click demonstrativos de interesse/ nr 
respostas/ para as não respostas quantos optaram por responder a outro anuncio/ Nr consultas 
do candidato ao site num período de tempo 
Aquando do contacto com o candidato questionar como teve conhecimento do recrutamento e 
o que lhe despertou mais a atenção. O que sabe sobre a empresa a que se está a candidatar 
Estatísticas e indicadores referentes ao número de pessoas interessadas no anúncio, localidades 
onde o anúncio despertou mais interesse, quantas pessoas quiseram concorrer e não puderam 
prosseguir porque não tinham as competências exigidas 
Tabela 5: Respostas sobre o relatório de indicadores 
 
Verificou-se que este tipo de relatório também foi bem acolhido pelos entrevistados, pois 
este é um aspeto importante e para o qual não conseguem ter informação para os atuais meios que 
utilizam para a divulgação do anúncio. Com este relatório poderiam perceber o grau de interesse 
que a função tem junto dos potenciais candidatos o envolvimento que estes têm com a candidatura 
à oportunidade. Um exemplo do tipo de relatório que será disponibilizado pela plataforma 
encontra-se no anexo 7. 
 
 
Sugestões e opiniões 
No final das entrevistas fez-se um resumo sobre o projeto e plataforma e recolheram-se 
algumas sugestões e opiniões que os entrevistados achavam importantes existirem numa 
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plataforma de e-recruitment, para auxiliar nos processos de recrutamento e seleção na empresa 
em que colaboravam. Foram recolhidas algumas respostas que se transcrevem na tabela 6. 
 
Acho que a ideia das avaliações de competências e match dos candidatos com a oportunidade 
de emprego é excelente principalmente numa plataforma online onde todo o processo nesta 
fase parece ser totalmente transparente. Além disso permite dotar os decisores de informação 
mais detalhada e conclusiva na fase preliminar deste tipo de processos, permitindo uma 
economia de tempo e investimento relativamente ao que esta fase representa num processo de 
seleção e recrutamento pelas formas tradicionais utilizadas para a primeira triagem de 
candidaturas. Seria uma plataforma que pelas funcionalidades descritas certamente utilizaria 
em processos de recrutamento de recursos humanos 
Conseguir saber o que o candidato faz em situações da vida real 
Filtros por características e/ou competências selecionadas 
Neste negócio o cumprimento de normas ou regras e o comportamento ético e de transparência, 
são relevantes 
Possibilidade de repetir o anúncio; Ter CVs atualizados disponíveis 
Foco nos métodos de aferição e avaliação dos candidatos versus cruzamento com as 
oportunidades existentes. Garantindo um correto valor de recrutamento/avaliação e 
maximizando a eficácia da fase de triagem dos candidatos 
Acrescentaria um campo de resposta obrigatória acerca das expectativas pelo facto da realidade 
da empresa e disponibilidade exigida ser diferente do tradicional 
Ser simples tanto para o recrutador como para o candidato, ser confiável em relação ao processo 
de avaliação, ter boas ferramentas para feedback com o candidato relativamente ao progresso 
no processo de recrutamento 
Tabela 6: Respostas sobre opiniões e sugestões importantes para a plataforma 
 
4.1.3 Entrevista com especialista área de Recursos Humanos 
Neste ponto descreve-se o parecer evidenciado pela Prof.ª Dr.ª Maria Teresa Vieira Campos 
Proença, diretora e presidente da comissão científica do Mestrado em Economia e Gestão de 
Recursos Humanos, relativamente às funcionalidades da plataforma e objetivos previstos para o 
projeto. 
A entrevista decorreu em Junho, tendo sido feita a mesma abordagem metodológica que foi 





Feita a contextualização partiu-se para a análise da área de gestão da informação de 
candidatos e oportunidades da plataforma para perceber as mais-valias e fatores diferenciadores 
que pudessem ser uma ajuda no processo de recrutamento e seleção. 
Como análise global a opinião da Dr.ª Maria Teresa Proença foi bastante positiva, 
acreditando que esta plataforma a ser desenvolvida conforme o definido neste trabalho poderia 
ser uma ferramenta com reconhecido potencial para a área do recrutamento online, trazendo 
fatores inovadores que decerto seriam vistos pelas empresas e candidatos como uma forma de 
aproximação das necessidades pretendidas para determinadas funções aos candidatos que 
realmente tivessem o perfil indicado para as satisfazer. 
Foi ainda referido que esta área do recrutamento representa para a atividade da gestão de 
recursos humanos uma importância elevada porque se trata do início do processo de inserção de 
uma colaborador na empresa e que quanto maior for o grau de adequação e seleção do candidato 
certo, menor será a probabilidade de este se sentir posteriormente desenquadrado, insatisfeito e 
com vontade de agarrar outras oportunidades. Este fator é determinante para as empresas, 
principalmente as de menor dimensão em que o impacto de uma má contratação poderá trazer 
consequências para o negócio e a nível financeiro. 
Quanto às funcionalidades previstas para a plataforma, e dada a experiência e conhecimento 
da Dr.ª Maria Teresa Proença, o foco foi tentar perceber do lado das empresas o que poderiam ser 
as funcionalidades mais interessantes e valorizadas. Neste ponto a ajuda foi fundamental porque 
no decorrer da entrevista foram focados alguns aspetos importantes e que decerto irão trazer ainda 
mais potencial à plataforma dada a pertinência dos mesmos. Estes pontos encontram-se a seguir 
elencados com a descrição das alterações sugeridas à funcionalidade prevista neste trabalho, no 
entanto dado o impacto que as alterações poderiam trazer para a arquitetura e funcionalidades já 
definidas ao longo deste trabalho, irei deixá-las para trabalho futuro como informação importante 
a ser considerada e incorporada numa versão posterior da plataforma. 
 
 Gestão de candidaturas a uma oportunidade de emprego 
o Foi referido que seria uma vantagem se no processo de gestão de 
candidaturas fosse permitida uma maior autonomia na gestão ao longo do 
processo por parte das empresas. Nesta fase, após a publicação do anúncio 
e receção das candidaturas que fizessem o match com as necessidades 
descritas, seria interessante as empresas poderem inserir também candidatos 
que tivessem identificado por outras vias e que pretendessem incluir no 
processo de recrutamento e seleção. 
o Poder dar a hipótese de as empresas lançaram na plataforma oportunidades 
para mobilidade interna, em que apenas poderiam ser respondidas e feitas 
candidaturas pelos colaboradores da empresa, não sendo estas 
oportunidades tornadas publicas aos restantes candidatos. 
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o Nos casos em que as empresas já têm candidatos identificados para uma 
determinada oportunidade, dar a hipótese de poder registar a oportunidade 
na plataforma e inscrever apenas esses candidatos no processo para que 
apenas eles possam ter acesso a essa oportunidade e participar nos vários 
serious games de avaliação de competências para obter o relatório final de 
avaliação de cada um e o relatório de comparação das competências dos que 
ficarem melhor posicionados. 
o Prever a hipótese de uma empresa pretender lançar um processo de 
avaliação de competências dos seus colaboradores e neste caso pretender 
que façam determinadas avaliações de competências, principalmente as 
comportamentais. Esta situação poderá ocorrer em casos em que as 
empresas não pretendam recrutar colaboradores, mas pretendam os serviços 
da plataforma no sentido de participação dos colaboradores nos serious 
games e posterior geração de relatórios que sejam uma fonte de informação 
importante para empresa definir as estratégias de desenvolvimento e gestão 
dos seus recursos humanos. 
o Quanto aos relatórios, foi evidenciado que a informação deveria simples, de 
fácil leitura e interpretação e sempre que possível utilização de gráficos e 
outros meios visuais que facilitassem a rápida interpretação, uma vez que 
dado o volume de informação produzida durante um processo de 
recrutamento e seleção, seria uma fator importante dar às empresas resumos 
que lhes reduzissem o tempo necessário para a análise. 
o Foi realçado que a qualidade e credibilidade de todo o processo de avaliação 
através de serious games e posterior match dos candidatos com a 
oportunidade seria o ponto crítico em todo este processo, pois será essa o 
grande fator diferenciador desta plataforma face a outras plataformas que já 
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5. Conclusões e Trabalho Futuro 
5.1 Conclusões finais 
Em termos de resultados obtidos no estudo levado a cabo no âmbito desta dissertação, pode 
concluir-se que, os resultados podem ser generalizáveis, mesmo tendo em conta a pequena 
dimensão das amostras utilizadas no estudo. Estes constituem-se como indicadores de respostas 
positivas para os objetivos da plataforma inicialmente formulados.  
De facto, pode verificar-se a existência de um grau de aceitabilidade bastante bom face à 
plataforma. Ainda relativamente ao estudo, a grande maioria das respostas revelou-se bastante 
positiva face à utilização da plataforma, à integração de ferramentas de avaliação baseadas em 
serious games, job matching e ao fator motivacional desencadeado no que diz respeito à utilização 
desta no processo de recrutamento e seleção.  
Nesse sentido, concluiu-se que os candidatos e recrutadores demonstraram um grau de 
aceitação favorável da plataforma, perspetivando-a como suporte de interação e de continuidade 
entre as dinâmicas presenciais e virtuais que fazem parte de um processo de recrutamento e 
seleção na sua globalidade. Por outro lado, depreende-se pelo estudo efetuado, que a plataforma 
constitui um fator de motivação para os candidatos, dado permitir que obtenham maior 
informação sobre a avaliação das suas competências e grau de adequação às oportunidades 
anunciadas, incrementando a sua participação nas possíveis atividades propostas como essências 
ao complemento do seu perfil na plataforma.  
Pelo exposto importa, ainda, sublinhar que os objetivos a que nos propusemos no presente 
trabalho (explicitados no ponto 1.3) foram concretizados com sucesso. 
 
5.2 Trabalho Futuro 
A investigação desenvolvida não termina aqui o seu impacto; procuram‐se novos horizontes 
no seguimento do que foi feito. Assim, no que respeita a futuras investigações a realizar, será 
proveitoso concluir a plataforma de acordo com as sugestões que foram identificadas nas 
entrevistas realizadas. 
Em relação à incorporação e evolução da plataforma, considera-se de elevada importância 
as opiniões e sugestões recolhidas na entrevista à Dr.ª Maria Teresa Proença, uma vez que revelam 
evoluções que representariam uma maior abertura da plataforma a outros tipos de serviços 
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enquadrados nas necessidades das empresas no âmbito de processos de recrutamento e seleção, 
além de representarem novas fontes de rendimentos para a exploração da plataforma. 
 Por outro lado seria interessante desenvolver um protótipo com integração de um serious 
game de forma a poder ser testada com candidatos e empresas num cenário real de recrutamento.  
Dessa forma, seriam obtidos dados mais generalizáveis, podendo assim refletir-se melhor 
sobre o papel que este tipo de plataforma pode desempenhar nos processos de recrutamento e 
seleção.  
Ao nível da usabilidade da plataforma seria interessante levar a cabo testes que permitissem 
avaliar a eficácia e eficiência da interface gráfica, bem como a sua recetividade junto dos 
utilizadores finais. Seria também interessante verificar se existem diferenças acentuadas das 
práticas de recrutamento e seleção entre pequenas e médias empresas e empresas de grande 
dimensão, e entre empresas do sector público e empresas do sector privado. Por restrições de 
tempo este estudo não foi possível ser realizado neste trabalho com o detalhe necessário. 
 
5.3 Limitações da investigação realizada 
No que se refere às limitações da investigação, estas prendem-se, essencialmente, com o 
número de entrevistados e participantes nas amostras utilizadas para realização do estudo, e com 
a utilização de dois tipos de instrumentos de recolha de dados, questionário e entrevista, passível 
de um tratamento de natureza quantitativa.  
No que diz respeito à plataforma de e-recruitment, mais em concreto o protótipo que 
permitisse obter testes ao processo, o facto de este não estar desenvolvido representa uma 
limitação, sobretudo se atentarmos ao facto de não ter sido testada efetivamente a sua utilização 
por uma amostra de potenciais utilizadores. 
 
5.4 Autocrítica e reflexões finais 
O trabalho realizado é importante no sentido em que a área do recrutamento e seleção é uma 
área em que apesar de existirem várias reflexões e propostas de soluções, carece ainda de suporte 
ao nível prático, ou seja, de soluções que permitam a avaliação de competências dos recursos 
humanos integradas em plataformas de e-recruitment, potenciando o processo de recrutamento e 
seleção nas empresas.  
Por outro lado, ainda muito pouco foi feito nesta área, na medida que muitos dos estudos 
existentes são destinados a trabalhos de âmbito universitário. 
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Outra lacuna que esta dissertação, pretende colmatar, é a transposição para uma plataforma 
online de atividades que tradicionalmente na fase inicial de um processo de recrutamento e 
seleção são feitas offline.  
Tendo em conta a investigação produzida, foram referidos durante esta dissertação todos os 
passos dados para a definição de uma plataforma que permitisse efetivar um matching entre 
candidatos e oportunidades de emprego. 
Neste sentido, considera-se que o objetivo principal foi totalmente cumprido, dado que todas 
as funcionalidades previstas foram abordadas e analisadas. Outra das maiores preocupações 
durante a definição da plataforma foi a interface gráfica e a criação de uma imagem coerente e ao 
mesmo tempo apelativa. Também nessa perspetiva se conclui que o resultado com os mockups 
de alta-fidelidade foi positivo, tendo em conta a boa recetividade pelos participantes nas 
entrevistas realizadas. No que respeita às tecnologias que se identificaram para utilizar no 
desenvolvimento da plataforma, salienta-se que se procurou escolher as que iriam permitir uma 
fase de implementação tão rápida quanto possível, assim como um funcionamento eficaz de todas 
as funcionalidades previstas para a plataforma.  
Desta forma, conclui-se que a ligação entre a reflexão e fundamentação teóricas contidas 
nesta dissertação obteve a quase plena representatividade no trabalho realizado, na medida em 
que este oferece um recurso prático onde podem ser vistas algumas das questões salientadas 
durante a revisão da bibliografia. De realçar que em termos pessoais este projeto se revelou 
bastante importante, pois já tinha sido idealizado há algum tempo, facto que serviu não só de 
motivação durante a sua conceção como também de satisfação, ao vê-lo fundamentado no âmbito 
desta dissertação. Ao nível profissional e ao nível técnico, foi gratificante definir uma plataforma 
com algum grau de exigência e em tão curto espaço de tempo, embora seja este um trabalho 
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8.2 Anexo 2 
Mockups de alta definição utilizados durante as entrevistas para contextualizar os 
entrevistados e transmitir uma melhor ideia sobre o aspeto esperado para o layout e 
funcionalidades exemplificativas. No link seguinte poderá ser acedida a aplicação onde foi 
desenvolvida a componente de interação entre os ecrãs apresentados: 






























































8.3 Anexo 3 
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8.4 Anexo 4 
Questionário enviado via email dinâmico da FEUP a uma amostra de 4423 finalistas ou 
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8.5 Anexo 5 
Questionário que serviu de base para as entrevistas semiestruturadas realizadas com recurso 






























































8.6 Anexo 6 
Guião para protótipo do serious game desenvolvido na disciplina de software educativo do 
mestrado de multimédia da FEUP e que serviu de base para as duas teses de mestrado que 
suportam esta tese e que se pretende integrar com a plataforma de e-recruitment como ferramenta 



































































































































































Dissertação do Mestrado em Multimédia (Especialização em tecnologias) 
 
 
Termos da realização da experiência: 
Esta experiência tem como propósito a recolha de opinião sobre uma Plataforma de e-recruitment 
com integração de Serious Games como ferramentas para avaliação de competências. 
 
A experiência inclui a visualização de mockups de alta definição de alguns ecrãs previstos para a 
referida plataforma. 
 
Os participantes são voluntários e não recebem quaisquer benefícios pela realização da 
experiência. A qualquer momento podem desistir da experiência, não estando estes vinculados a 
nenhuma obrigação. 
 
Toda a informação recolhida será anonimizada e utilizada para fins científicos.  
 
A experiência pressupõe a realização de um conjunto de tarefas (procedimento). No decorrer 
desta serão dadas instruções para a sua realização, sendo que poderão variar de teste para teste. 
 
Esta experiência foi previamente testada, pelo que não se prevê que da sua realização resulte 
qualquer tipo de lesão para os participantes. 
 
Os investigadores estão à disposição para esclarecer quaisquer dúvidas suplementares sobre a 




Declaro que li e concordo com os termos realização da experiência. Reservando-me ao direito de 
abandonar a experiência em qualquer fase da mesma. Dando o meu consentimento a que os 








Data: ____ /____ /____ 
 
 
